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Nama   : Muhammad Irwan 
NIM  : 10600113052 
Judul  :  Pengaruh Stress dan Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
pada PT. Kalla Kakao Industri di Kota Makassar 
 
 
ix 
 
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh variabel Stress (X1) dan 
Konflik Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Kalla Kakao Industri di 
Kota Makassar, baik itu secara parsial maupun dengan cara simultan. 
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi 
berganda yang digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung. 
Penelitian ini dilakukan di PT. Kalla Kakao Industri Kota Makassar dengan 
penyebaran kuesioner kepada 101 karyawan.. teknik pengambilan sampel yang 
digunakan ialah teknik sampling jenuh. Pengujian hipotesis penelitian menggunakan 
teknik uji F dan T dengan jalur bantu SPSS versi 21. 
Hasil penelitian ini secara simultan menunjukkan Fhitung 49,770 > Ftabel 3.09 
yang berpengaruh positif dan siginifikan. Pengaruh X1 terhadap Y menunjukkan 
pengaruh negatif dan siginifikan, hal ini ditunjukkan nilai thitung lebih kecil dari ttabel,   
(-6,567<1,660). Pengaruh X2 terhadap Y berpengaruh positif dan siginifikan hal ini 
ditunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (8,794 > 1,660). 
 
 
Kata kunci: Kinerja, stress dan konflik kerja  
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BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Manajemen merupakan suatu proses yang sangat dibutuhkan dalam dunia 
perusahan, karena dalam proses manajemen terdapat langkah-langkah atau tahapan 
dalam mencapai tujuan perusahaan sehingga dapat mencapai tujuan tersebut secara 
efektif dan efisien. Manajemen biasanya diartikan sebagai proses mencapai hasil 
melalui dan dengan orang lain dengan memaksimumkan pendayagunaan sumber daya 
yang tersedia. Manajemen adalah sebuah proses yang dilakukan untuk mewujudkan 
tujuan organisasi melalui rangkaian kegiatan berupa perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengendalian orang-orang serta sumber daya organisasi lainnya.1 
Keberhasilan suatu organisasi dalam menghadapi perubahan tersebut tergantung pada 
kemampuan organisasi untuk mengelola ber-bagai macam sumber daya yang dimili-
kinya, salah satu yang sangat penting yaitu Sumber Daya Manusia (SDM). 
Sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dalam suatu perusahaan, 
yang mana sumber daya tersebut tidak dapat diperkirakan kekuatannya karena 
memiliki cipta dan karya seperti bakat, tenaga, dan kreativitas. Manajemen sumber 
daya adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber 
daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat 
                                                             
1Ernie Trisnawati Sule dan kurniawan Saefullah, Pengantar Manajemen, (Jakarta ; Kencana,  
2005) , h.6. 
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digunakan secara maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, 
karyawan dan masyarakat menjadi maksimal.2 Peran sumber daya manusia tidak 
dapat dipandang sebelah mata keberadaannya meskipun suatu perusahaan telah 
menggunakan mesin dan peralatan modern yang serba canggih dan otomatis. Hal 
tersebut dikarenakan sumber daya manusia memiliki peran paling penting dan paling 
besar kepada perusahaan dan yang menentukan strategi pencapaian tujuan suatu 
perusahaan.3 
PT. Kalla Kakao Industri atau biasa disingkat PT. KKI merupakan suatu 
perusahaan yang bergerak di Industri pengolahan kakao dan coklat yang berdiri sejak 
tahun 2013 dan telah memulai operasi tahun 2015. Ada 4 produk yang telah 
diproduksi oleh perusahaan ini yakni butter, Liqour, Cake, Powder. Sampai saat ini 
produknya telah diekspor ke Eropa (Belanda dan Germany). Untuk mewujudkan visi 
perusahaan yakni “Menjadi suatu perusahaan terkemuka di Indonesia untuk 
pengolahan coklat dan kakao”, maka perusahaan ini telah melakukan berbagai hal 
untuk mendukung terwujudnya visi perusahaan tersebut. Berbagai macam telah 
dilakukan oleh perusahaan ini, diantaranya membangun bisnis kakao dan coklat yang 
menguntungkan untuk pasar domestik dan ekspor, menjadikan costumer sebagai 
partner untuk tumbuh bersama, menggandeng para petani dan supplier yang ada di 
Indonesia sebagai bagian dari pembukaan program lapangan pekerjaan dengan 
                                                             
2 Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, (Jakarta; 
Rajawali Pers, 2015), h. 1. 
3Nur Arief Rahma, Pengaruh Konflik dan Stres Kerja Terhadap Disiplin Kerja dan 
Produktivitas Kerja Karyawan Bagian Produksi pada Perusahaan Rokok Gagak Hitam di Kabupaten 
Bondowoso, h.viii. 
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menjadikannya sebagai mitra kerja dan program kakao yang berkelanjutan, serta 
menjadikan perusahaan yang selalu dicintai oleh seluruh karyawan maupun 
konsumen dari produk perusahaan ini.  
Demi menjalankan program perusahaan tersebut, maka perlu sumber daya 
manusia yang handal untuk pengelolaannya. Dalam menjalankan tugas dan fung-
sinya tersebut peran pegawai sebagai aparat sangat penting, keberhasilan di dalam 
perusahaan atau suatu organisasi tidak lepas dari kinerja, kompetensi, dan peran 
karyawan. Dalam persaingan yang semakin ketat ini perusahaan mengharapkan agar 
karyawannya memiliki kinerja yang baik supaya dapat mendukung pencapaian 
sasaran perusahaan tersebut. Kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan dalam 
melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
Menurut Winardi Kinerja merupakan suatu konsep yang bersifat universal 
yang merupakan efektifitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan 
karyawannya berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 
Sedangkan menurut Robbins Kinerja karyawan secara umum merupakan hasil yang  
dicapai oleh karyawan dalam bekerja yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. 
Maksud dan tujuan kinerja adalah menyusun sasaran yang berguna, tidak hanya bagi 
evaluasi kinerja pada akhir periode tertentu, melainkan hasil proses kerja sepanjang 
periode tersebut.4 Manajemen sebuah perusahaan atau organisasi dituntut untuk 
mengembangkan cara baru untuk mempertahankan pegawai yang memiliki kinerja 
                                                             
4 Sry Rosita, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stress Kerja TerhadapKinerja Dosen Wani 
Ta Di Fakultas Ekonomi Universitas  Jambi, (Jurnal Manajemen Bisnis: Edisi Oktober 2012), h.188 
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yang baik serta mengembangkan potensinya agar memberikan kontribusi maksimal 
pada organisasi. Namun banyak perusahaan merasa potensi karyawannya tidak 
berkembang atau bahkan mengalami pasang surut, setidaknya tidak sebagus ketika 
mereka diseleksi masuk perusahaan. 
 Beberapa aktivitas karyawan yang ditemui, kedisiplinan tidak terkendali dan 
sikap kerap bolos sering terjadi dalam internal perusahaan. Selain itu, karyawan 
terkadang tidak mampu menyelesaikan kerjanya dalam waktu kerja harus memaksa 
karyawan untuk kerja lembur untuk pekerjaan yang sama. Masalah dari kinerja 
karyawan yang mengalami penurunan ini menjadi hal yang perlu diperhatikan oleh 
setiap organisasi. 
Hasil pengamatan selama menjalani praktik kerja lapangan di PT. Kalla 
Kakao Industri peneliti sering kali melakukan komunikasi dengan pegawai PT. Kalla 
Kakao Industri dan para Mahasiswa yang juga melakukan praktik kerja lapangan di 
perusahaan tersebut. Dari hasil diskusi yang kami lakukan sering kali memberi suatu 
informasi mengenai PT. Kalla Kakao Industri. Dari hasil wawancara yang peneliti 
lakukan kepada HRD PT. Kalla Kakao Industri pada tanggal 9 Februari 2017, peneliti 
kemudian dapat memperoleh informasi sebagai berikut:  
1. Tahun 2013-2014, PT. Kalla Kakao Industri masih dalam proyek 
penyelesaian pabrik 
2. Tahun 2014-2015, pabrik masih dalam penyusunan target untuk 
melakukan produksi serta keuntungan. 
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3. Tahun 2015, Pabrik mampu memproduksi butter sekitar 30 ton dan belum 
memenuhi target perusahaan. 
4. Tahun 2016, pabrik mampu memproduksi sekitar sekitar 165 ton dan 
masih belum mampu untuk memenuhi target perusahaan. 
Dari data tersebut, kemudian peneliti melakukan wawancara lebih jauh 
mengenai kinerja perusahaan ini. HRD PT. Kalla Kakao Industri menjelaskan bahwa 
perusahaan ini merupakan perusahaan baru sehingga pada tahun 2015 perusahaan ini 
hanya mampu memproduksi sekitar 30 ton saja dan itu masih sangat jauh dari target 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Kemudian pada tahun 2016, terjadi pening-
katan produksi dari 30 ton menjadi 165 ton. Namun hal tersebut masih juga belum 
memenuhi target dari yang ditetapkan oleh perusahaan. Lanjut HRD PT. Kalla Kakao 
Industri menjelaskan bahwa masih belum mampu perusahaan memenuhi target 
perusahaan ini dikarenakan masih banyaknya karyawan yang tidak mencapai target 
kerjanya. Hal ini kemudian menyebabkan adanya target tertentu yang diberikan 
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan menjadi beban kerja yang dapat dialami 
oleh karyawan.   
Beban kerja yang berlebihan atau terlalu sedikit apabila seseorang merasa 
tidak sanggup untuk melakukan tugasnya serta beban kerja juga dapat menimbulkan 
kebutuhan untuk bekerja selama jumlah kerja yang cukup banyak, yang merupakan 
sumber utama stress. Penyebab stres dapat dibagi menjadi dua, yaitu internal dan 
eksternal, dimana salah satu penyebab stres yang berasal dari eksternal yaitu beban 
kerja yang dirasakan individu sebagaimana diungkapkan oleh Cooper. Menurut 
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Gunovel bahwa stres biasanya dilihat sebagai hasil dari beban kerja yang tinggi, 
hubungan antara konstruksi ini kompleks, karena beban kerja yang tinggi karyawan 
tersebut tidak dapat melaksanakan tugas dengan baik maka stres tersebut muncul.5 
Menurut T Hani Handoko bahwa stres adalah suatu kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang.6  
Wawancara yang peneliti lakukan terhadap HRD PT. KKI juga menge-
mukakan bahwa selain beban kerja yang tinggi, juga karena adanya kerja shift yang 
dijalankan pada perusahaan ini. Dimana beliau mengatakan bahwa fenomena yang 
terjadi pada industri ialah tingkat stress kerja pada karyawan yang shift malam. Selain 
stress kerja yang dialami oleh para karyawan pada PT. Kalla Kakao Industri, 
komunikasi yang kurang begitu baik sering kali muncul karena adanya perbedaan 
pendapat antara karyawan dengan karyawan atau bahkan karyawan dengan pimpinan. 
Komunikasi yang kurang baik ini dikarenakan bahwa perusahaan ini masih tergolong 
perusahaan baru sehingga mayoritas karyawan yang ada didalamnya diambil dari 
berbagai perusahaan yang masih juga bekerja di Kalla Group.  
Fenomena ini menjadi dasar utama penyebab komunikasi yang masih kurang 
terjalin dengan baik antara pegawai karena para pegawai masih saja membawa 
budaya kerja di perusahaan sebelumnya. Menurut H. Malayu S. P. Hasibuan 
menyatakan bahwa sebab-sebab terjadinya konflik adalah : (1) Tujuan, (2) Ego, (3) 
                                                             
5 I Gusti Ayu Agung Desy Aristantya Dewi dan I Made Artha Wibawa, Pengaruh Konflik 
Interpersonal Dan Beban Kerja Terhadap Stres Kerja Pada Kantor Sekretariat  Daerah Kota 
Denpasar (E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No.8, 2016), h.4870 
6 Eko Yuliawan, Pengaruh Stres Dan Konflik Terhadap Kinerja Pada PT. Pindad Bandung 
(Jurnal Wira Ekonomi Mikroskil,  Vol. 2, No. 01, April 2012), h.12 
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Kebutuhan ,(4) Perbedaan Pendapat, (5) Salah Paham, (6) Perasaan Dirugikan (7) 
Perasaan Sensitif.7 Terjadinya perbedaan pendapat diantara para karyawan dapat 
menimbulkan perselesihan diantara para karyawan itu sendiri.8 
Konflik kerja dan stress kerja menurut Minarsih merupakan persoalan yang 
tidak dapat terhindarkan. Kedua hal tersebut pasti terjadi, apalagi dalam suatu 
organisasi yang sudah besar dimana persoalan akan terus ada. Akibat positif dari 
konflik kerja misalnya meningkatnya produktivitas kerja karena masing-masing 
individu berusaha untuk memberikan yang terbaik, sedangkan akibat negatifnya dari 
konflik kerja adalah biasanya akan timbul stress kerja karena masing-masing individu 
merasa tidak nyaman dengan kondisi yang ada dan pihak yang terlibat saling mencari 
kebenarannya sendiri. Sasono mengungkapkan bahwa stres mempunyai dampak 
positif dan negatif. Dampak positif stres pada tingkat rendah sampai pada tingkat 
moderat bersifat fungsional dalam arti berperan seba-gai pendorong peningkatan 
kinerja karyawan. Sedangkan pada dampak negatif stres tingkat yang tinggi adalah 
penurunan pada kinerja karyawan yang drastis.9  
Berdasarkan uaraian diatas, ini kemudian mendasari penulis untuk melakukan 
penelitian mengenai “Pengaruh stress dan konflik kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. Kalla Kakao Industri (Kota Makassar)”. 
 
                                                             
7 Eko Yuliawan, Pengaruh Stres Dan Konflik Terhadap Kinerja Pada PT. Pindad Bandung 
(Jurnal Wira Ekonomi Mikroskil,  Vol. 2, No. 01, April 2012), h.13 
8 Tuti Apriyanti, Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Stres Kerja Karyawan Pada PT Indo 
Citra Mandiri Bandar Lampung, h.2 
9 Veithzal Rivai Zainal  etc, Manajemen Sumber daya Manusia untuk perusahaan (Cet.VII; 
Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h.717 
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B. Rumusan Masalah 
 
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, penulis merumuskan masalah 
sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh Stress dan konflik Kerja terhadap Kinerja  
Karyawan PT. Kalla Kakao Industri di Kota Makassar? 
2. Apakah ada pengaruh Stress kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Kalla 
Kakao Industri di Kota Makassar? 
3. Apakah ada pengaruh Konflik kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Kalla 
Kakao Industri di Kota Makassar? 
 
C. Hipotesis 
 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
hipotesis yang diajukan adalah: 
1. Pengaruh Stress dan Konflik kerja terhadap kinerja karyawan 
Mohyi mengemukakan pendapat “Apabila konflik terlalu rendah, kinerja 
karyawan cenderung akan rendah karena karyawan merasa tidak ada daya bersaing, 
bila konflik mengalami kenaikan dimana manajer mampu mengelola pada hal yang 
positif, maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan. Sedangkan stres kerja 
dalam tingkat sedang dapat meningkatkan kinerja karyawan, tetapi stres kerja tingkat 
tinggi dan rendah dapat menurunkan kinerja karyawan tersebut. Meningkatnya 
kinerja karyawan dan menurunnya kinerja akan tergantung bagaimana karyawan itu 
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memberlakukannya. Konflik dan stres kerja yang banyak dialami oleh karyawan 
dalam organisasi berdampak pada kinerja karyawan karena karyawan menjadi tidak 
fokus dalam bekerja secara maksimal yang dapat menghambat pencapaian tujuan 
organisasi.10  
Penelitian yang telah dilakukan oleh (Ikhwanushalihin) dengan judul 
“Pengaruh Stres dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 
Kecamatan di Kota Bangun Kabupaten Kutai Kartanegara”, Secara bersama-sama 
stres dan konflik berpengaruh signifikan, ini berarti stres dan konflik masih 
memberikan peran yang mempengaruhi kinerja pegawai di kantor Camat Kota 
Bangun Kabupaten Kutai Kartanegara. 
H1 : Diduga bahwa varibel stress kerja dan konflik kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan  
2. Pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan  
Menurut H. Malayu S. P. Hasibuan Prestasi kerja (kinerja) karyawan yang 
stres pada umumnya akan menurun karena mereka mengalami ketegangan pikiran 
dan berprilaku aneh, pemarah, dan suka menyendiri.11 Penelitian yang dilakukan oleh 
(Ria Puspita Sari) tahun 2015 dengan judul “Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja 
terhadap kinerja karyawan Jambuluwuk Malioboro Boutique Hotel Yogyakarta”. 
Hasil penelitian dengan hitungan analisis berganda dengan pengujian secara parsial 
                                                             
10 Pepi Mulita Sari dkk, Pengaruh Konflik Dan Stres Kerja Terhadap Motivasi Dan Kinerja 
Karyawan PT. Bank BRI (Jurnal Administrasi Bisnis, Vol. 27 No.2 Oktober 2015), h.4 
11 Eko Yuliawan, Pengaruh Stres Dan Konflik Terhadap Kinerja Pada PT. Pindad Bandung 
(Jurnal Wira Ekonomi Mikroskil,  Vol. 2, No. 01, April 2012), h.14 
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diketahui variabel bahwa variabel Stres memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan Jambuluwuk Malioboro Boutique Hotel Yogyakarta. 
H2 : Diduga bahwa variable stress kerja berpengaruh negatif secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan 
3. Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan 
Menurut Mangkunegara konflik dapat menunjukkan kurva U terbalik, yang 
artinya semakin lama konflik itu terjadi maka akan menurun kinerja seseorang. 
Konflik yang muncul dalam suatu organisasi akan mengganggu kelancaran hubungan 
antar individu anggota organisasi. Apabila hubungan antar individu terganggu akibat 
adanya konflik, maka pribadi-pribadi yang berkonflik akan merasakan suasana kerja 
dan suasana psikologis tertekan. Akibat dari semua itu prestasi kerja berkurang 
sehingga secara luas hal tersebut akan mengakibatkan produktivitas kerja pribadi dan 
organisasi/perusahaan menurun. Penelitian yang dilakukan oleh (Tamauka Marsello 
Giovanni dkk), “Pengaruh Konflik Peran, Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Air Manado”. Hasil per-hitungan analisis regresi linier 
berganda dengan pengujian secara parsial diketahui variabel Konflik Kerja memiliki 
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Air 
Manado.12  
H3 : Diduga bahwa variable konflik kerja berpengaruh negatif secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan  
                                                             
12 Tamauka Marsello Giovanni etc, Pengaruh Konflik Peran, Konflik Kerja Dan Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Air Manado, (Jurnal EMBA Vol.3 No.3 Sept. 2015), h. 97 
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D. Definisi Operasional Variabel dan Ruang Lingkup Penelitian 
 
1. Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu variable 
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur variable 
itu. 
Operasionalisasi variable dalam penelitian ini terdiri atas dua variable utama 
yaitu : 
a. Variabel Independen (X) 
Variabel Independen adalah variable yang mempengaruhi variable lain. 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah stress kerja (X1), konflik kerja (X2) 
masing-masing diuraikan sebagai berikut : 
(1) Stress kerja (X1) 
Beban kerja yang berlebihan atau terlalu sedikit apabila seseorang merasa 
tidak sanggup untuk melakukan tugasnya serta beban kerja juga juga dapat me-
nimbulkan kebutuhan untuk bekerja selama jumlah jam yang cukup banyak, yang 
merupakan sumber utama stress. Stres kerja adalah perasaan  yang menekan atau 
merasa tertekan akibat adanya beban berlebih dari kerja yang dialami oleh karyawan 
PT. Kalla Kakao Industri. 
(2) Konflik Kerja (X2) 
Komunikasi yang kurang begitu baik sering kali muncul karena adanya 
perbedaan pendapat antara karyawan dengan karyawan atau bahkan karyawan dengan 
12 
 
pimpinan pada PT. Kalla Kakao Industri. Komunikasi yang kurang baik akan menjadi 
salah satu sumber konflik dalam perusahaan. Konflik merupakan suatu pertentangan 
yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang lain, 
organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkan. Perbedaan pendapat dalam 
penyelesaian tugas atau pekerjaan masih sering terjadi pada karyawan PT. Kalla 
Kakao Industri Kota Makassar. 
b. Variabel Dependen (Y) 
Variabel Dependen adalah varibel yang disebabkan oleh adanya variable 
independen. Variable dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja karyawan. 
Kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan dalam periode tertentu yang ber-
sifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang 
berbeda-beda dalam mengerjakan tugas pekerjaannya. Hasil pekerjaan karyawan akan 
baik dan sesuai dengan target ditetapkan jika karyawan merasa aman dan nyaman 
dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan. 
2. Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini hanya tertuju pada pengaruh konflik kerja dan stress kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Kalla Kakao Industri. Karena itu, penulis hanya 
akan menguraikan masalah pokok yang menjadi bahan penelitian seperti pengaruh 
konflik kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh stress kerja terhadap kinerja 
karyawan. Penulis melakukan pembatasan, agar uraian atau penelitian dapat lebih 
fokus. 
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E. Kajian Pustaka 
 
Penelitian-penelitian yang menyangkut pengaruh stress kerja dan konflik  
kerja terhadap kinerja karyawan menunjukan hasil yang beraneka ragam sebagai 
berikut : 
Tabel 1.1 
Penelitian Terdahulu Yang Berkenaan dengan Judul Penelitian 
NO Nama peneliti Judul penelitian Hasil peneltian 
1 Ria Puspita Sari 
(2015) 
Pengaruh Stres Kerja 
Dan Konflik Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Jambuluwuk 
Malioboro Boutique 
Hotel Yogyakarta 
Stres kerja dan konflik 
kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada 
Jambuluwuk Malioboro 
Boutique Hotel 
Yogyakarta 
2 Tamauka 
Marsello 
Geovanni, dkk 
(2015) 
Pengaruh konflik peran, 
konflik kerja dan stres 
kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Air 
Manado 
Konflik peran, stres kerja 
dan konflik kerja 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Air 
Manado 
3 Ikhwanushalihin 
(2013) 
pengaruh Stres Dan 
Konflik Kerja Terhadap 
Kinerja Pegawai Pada 
Kantor Kecamatan Di 
Kota Bangun Kabupaten 
Kutai Kartanegara 
Secara bersama-sama stres 
dan konflik berpengaruh 
signifikan, ini berarti stres 
dan konflik masih 
memberikan peran yang 
mempengaruhi kinerja 
pegawai di kantor Camat 
Kota Bangun Kabupaten 
Kutai Kartanegara 
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F. Tujuan  dan Kegunaan Penelitian 
 
1. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk: 
a. Mengetahui pengaruh stress kerja dan konlik kerja terhadap kinerja karyawan 
PT. Kalla Kakao Industri di Kota Makassar. 
b. Mengetahui pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan PT. Kalla Kakao 
Industri di Kota Makassar. 
c. Mengetahui pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan PT. Kalla Kakao 
Industri di Kota Makassar. 
2. Kegunaan Penelitian  
Kegunaan yang diharapkan dari hasil penelitian ini dapat dijabarkan sebagai 
berikut : 
a. Bagi Instansi 
Memberikan bahan pertimbangan kepada pihak perusahaan, khususnya 
mengenai pengaruh stres kerja dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan demi 
perbaikan dan perkembangan perusahaan yang diteliti. Serta dapat memberikan 
pengetahuan dan wawasan yang lebih banyak kepada karyawan dalam bekerja di 
perusahaan agar kinerjanya dapat  semakin baik. 
b. Bagi Akademisi 
Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman penulis dalam 
bidang penelitian mulai dari pengumpulan data, pengolahan data hingga penyajian 
15 
 
dalam bentuk laporan serta dapat menjadi bahan referensi pada penelitian selanjutnya 
yang berhubungan dengan manajemen sumber daya manusia terkhusus dengan judul 
yang stres dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan. 
c. Bagi publik 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan keilmuan yang 
berkaitan dengan pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja karya-wan 
dan sebagai bahan referensi dalam bidang manajemen sumber daya manusia 
khususnya bagi penelitian selanjutnya. 
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BAB II 
 
 
TINJAUAN TEORITIS 
 
 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
 
Organisasi adalah sekelompok orang yang bekerja sama dalam struktur dan 
koordinasi tertentu dalam mencapai serangkaian tujuan tertentu. Atas dengan bahasa 
lain, organisasi sebagai sekumpulan orang atau kelompok yang memiiki tujuan ter-
tentu dan berupaya untuk mewujudkan tujuannya tersebut melalui kerja sama. Tujuan 
tersebut sangat beragam, tergantung dari jenis organisasi. Sebagai contoh organisasi 
bisnis yang bertujuan untuk memperoleh profit. Dalam pencapaian tujuan tersebut, 
maka perlu adanya tahapan-tahapan dalam pencapaiannya. Bagi sebuah organisasi 
bisnis, tahapan-tahapan tersebut dapat berupa perencanaan, pengorganisasian, pelak-
sanaan, hingga pengawasan dan pengendalian. Semua ini dilakukan agar pelaksanaan 
dari pada strategi yang telah diterapkankan oleh perusahaan dapat lebih terkoordinir 
dan sistematis dalam pelaksanaannya. 
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen adalah sebuah proses yang dilakukan untuk mewujudkan tujuan 
organisasi melalui rangkaian kegiatan berupa perencanaan, pengorganisasian,  
pengarahan, dan pengendalian orang-orang serta sumber daya organisasi lainnya.13 
Pengertian manajemen sebagaimana yang telah dikemukakan oleh Nickels, McHugh 
                                                             
13 Ernie Trisnawati Sule dan kurniawan Saefullah, Pengantar Manajemen, (Jakarta ; Kencana,  
2005) , h.4-6 
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and McHugh adalah the process used to accomplish organizational goals through 
planning, orga-nizing, directing, and controlling people and other organizational 
resources.  
Sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dalam suatu perusahaan, 
yang mana sumber daya tersebut tidak dapat diperkirakan kekuatannya karena 
memiliki cipta dan karya seperti bakat, tenaga, dan kreativitas. Peran sumber daya 
manusia tidak dapat dipandang sebelah mata keberadaannya meskipun suatu 
perusahaan telah menggunakan mesin dan peralatan modern yang serba canggih dan 
otomatis. Hal tersebut dikarenakan sumber daya manusia memiliki peran paling 
penting dan paling besar kepada perusahaan dan yang menentukan strategi 
pencapaian tujuan suatu perusahaan. Hal ini dikarenakan manajemen sumber daya 
manusialah yang mengatur orang yang terdapat didalam perusahaan untuk melakukan 
apa yang seharusnya dilakukan sesuai dengan fungsinya dalam perusahaan. Hal ni 
diikuti oleh definisi dari Peter F. Drucker yang mengatakan SDM yang efektif adalah 
tenaga kerja yang mampu melakukan pekerjaan dengan benar (doing the right 
things).14  
2. Sumber Daya Manusia dalam Perspektif Islam 
Manusia adalah makhluk yang paling sempurna dibandingkan makhluk lain 
yang ada dimuka bumi ini, manusia memiliki sebuah akal pikiran yang sangat 
canggih untuk berpikir atas apa yang akan dilakukan. Namun walaupun manusia 
                                                             
14 Ernie Trisnawati Sule dan kurniawan Saefullah, Pengantar Manajemen, (Jakarta ; Kencana,  
2005) , h.195 
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sudah dibekali dengan akal pikiran yang baik oleh Allah dibandingkan dengan 
makhluk hidup lainnya, tetap saja dalam melaksanakan kebutuhan hidupnya manusia 
tidak akan bisa terlepas dengan manusia lainnya, karena manusia diciptakan juga 
untuk saling mengenal satu sama lain, jadi dapat pula dikatakan bahwa kehidupan 
manusia juga bergantung dengan manusia yang lain untuk saling membantu, saling 
bergotog royong, maupun saling melakukan kegiatan-kegiatan sosial lainnya.  
Sumber daya manusia merupakan kekuatan terbesar dalam pengolahan 
seluruh sumber daya yang ada di muka bumi. Manusia diciptakan oleh Allah Swt. 
sebagai khalifah di bumi untuk mengelola bumi dan sumber daya yang ada di 
dalamnya demi kesejahteraan manusia sendiri, makhluk dan seluruh alam semesta, 
karena pada dasarnya seluruh ciptaan Allah yang ada di muka bumi ini sengaja 
diciptakan oleh Allah untuk kemaslahatan umat manusia. 
Allah Swt. berfirman dalam surah Al Ahzab ayat 27: 
                             
      
Terjemahnya: 
“Dan Dia mewariskan kepada kamu tanah-tanah, rumah-rumah dan harta 
benda mereka, dan (begitu pula) tanah yang belum kamu injak. Dan adalah 
Allah Maha Kuasa terhadap segala sesuatu”.15 
 
Ayat diatas, dijelaskan bahwa kita sebagai manusia yang hidup di alam 
semesta ini hendaknya memanfaatkan sumber daya alam yang telah disediakan oleh 
                                                             
15 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya  (Jakarta: Al Fatih, 2013), h.481 
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Allah Swt. dengan sebaik-baiknnya. Hal ini bertujuan agar manfaat yang dapat 
diperoleh dari pemanfaatan alam dengan baik dapat pula dinikmati secara massal oleh 
semua orang serta tetap dapat dinikmati oleh anak cucu kita nantinya. Jika dikaitkan 
dengan dunia usaha, manusia yang pada posisinya di dalam perusahaan yang sangat 
sentral ini dimaksudkan dapat memaksimalkan segala sumber daya yang ada di dalam 
perusahaan untuk mencapai tujuan daripada organisasi atau perusahaan itu sendiri. 
Manusia memiliki potensi menjadi semulia-mulianya makhluk dan dapat pula 
potensi menjadi serendah-rendahnya makhluk. Oleh karena itu, Allah menga-
nugerahkan manusia berupa akal dan hati agar dimanfaatkan untuk mempelajari serta 
mengkaji pesan-pesan Allah Swt. dan Rasulullah Saw. dalam mengelola alam 
semesta ini agar selamat dunia dan akhirat. 
3. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam perspektif ekonomi 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari 
manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelak-
sanaan, dan pengendalian.16 Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu ilmu 
dalam mengatur peran serta karyawan dalam menjalankan kerjanya dalam suatu 
perusahaan. Manajemen sumber daya adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 
mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh 
individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga 
tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi 
                                                             
16 Vethzal Rivai, dan Ella Jauvani Sagala. Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk 
Perusahaan, Edisi II (Cet 4 ; Jakarta: rajawali Pers, 2011), h. 822 
20 
 
 
maksimal.17 Menurut Hasibuan manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan 
seni mengatur hubungan, peran tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 
terwujudnya tujuan organisasi, pegawai, dan masyarakat.18 Berdasarkan definisi di 
atas, maka dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah ilmu 
dan seni dalam mengelolah sumber daya manusia secara efektif dan efisien untuk 
mencapai tujuan individu maupun organisasi. Oleh karenanya peran sumber daya 
manusia dalam organisasi penting karena sumber daya manusia dalam organisasi 
mencakup seluruh orang dalam organisasi mulai dari level bawah hingga posisi 
direktur utama perusahaan. Pengabaian terhadap salah satu bagian dari sumber daya 
manusia ini akan berimplikasi serius terhadap terhambatnya pencapain tujuan 
organisasi.19 
Pertumbuhan ekonomi yang sangat cepat, perampingan perusahaan, PHK, dan 
bangkrutnya beberapa perusahaan sebagai akibat dari krisis yang berkepanjangan 
telah menimbulkan dampak yang sangat merugikan bagi ribuan bahkan jutaan tenaga 
kerja.20 Kini perusahaan dituntut untuk dapat menggunakan sumber daya manusia 
yang dimiliki seoptimal mungkin, dalam arti perusahaan harus menciptakan 
keunggulan kompetitif, sehingga perusahaan diharapkan dapat menghadapi para 
                                                             
17 Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015) Hal;1 
18 Malayu SP Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), 
h.11. 
19 Ernie Trisnawati Sule dan kurniawan Saefullah, Pengantar Manajemen, (Jakarta ; Kencana,  
2005) , h.194 
20 Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015), h.717 
21 
 
 
kompetitornya. Permasalahan yang dihadapi perusahaan adalah sumber daya 
manusia, sebab sumber daya manusia ini terdiri dari berbagai individu dengan 
karakteristik yang berbeda beda, dengan bermacam latar belakang, pendidikan, dan 
sifat yang berbeda sehingga perselisihan dapat muncul setiap saat.   
Stres dan konflik merupakan salah satu masalah yang mungkin timbul dalam 
perusahaan. Konflik kerja dan stress kerja menurut Minarsih merupakan persoalan 
kerja yang tidak dapat terhindarkan. Kedua hal tersebut pasti terjadi, apalagi dalam 
suatu organisasi yang sudah besar dimana persoalan selalu terjadi.21 Hal tersebut bisa 
disebabkan adanya ketidaksesuaian karyawan terhadap apa yang diinginkan dan apa 
yang diharapkan dalam lingkungan kerja, bisa juga terjadi di luar lingkungan kerja 
karyawan. Jika suatu konflik tidak dapat terselesaikan dengan baik maka akan dapat 
berdampak buruk bagi perusahaan secara langsung maupun tidak langsung.  
Kinerja karyawan merupakan cara kerja karyawan dalam suatu perusahaan 
selama periode tertentu. Secara lebih tegas Amstrong dan Baron Mengatakan kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.22 
Suatu perusahaan yang dimana memiliki karyawan yang kinerjanya baik maka besar 
kemungkinan kinerja perusahaan tersebut juga baik, dalam hal ini kinerja karyawan 
secara personal berdampak pada kinerja perusahaan itu sendiri. 
                                                             
21 Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015), h.717 
22 Irham Fahmi, Perilaku Organisasi Teori, Aplikasi dan Kasus ( Bandung;Alfabeta, 2013), 
Hal.127 
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B. Pengertian Kinerja 
 
Kinerja pada dasarnya merupakan perilaku nyata yang dihasilkan setiap 
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan pe-
rannya dalam perusahaan serta melihat waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan 
dalam penyelesaian pekerjaanya. Terdapat beberapa pendapat tentang definisi kinerja 
yang dikemukan oleh para pakar dan ahli dengan formulasi definisi yang berbeda-
berbeda. Berikut pengertian kinerja menurut para ahli: 
a. Rue dan Byar mengatakan bahwa kinerja adalah sebagai tingkat pencapaian 
hasil.  
b. Interplan mengatakan bahwa kinerja adalah berkaitan dengan operasi, aktivitas 
program visi dan misi perusahaan.  
c. Murphy dan Cleveland mengatakan bahwa kinerja adalah kualitas perilaku yang 
beriontasi pada tugas dan pekerjaan.23  
d. Kusriyanto dalam Mangkunegara mendefenisikan kinerja sebagai  perbandingan 
hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya 
per jam).  
e. Menurut Lhutan dalam Hamzah dan Nina dengan pendekatan tingkah laku 
menyatakan bahwa “Kinerja adalah kuantitas atau kualitas seseorang yang 
dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan”.  
                                                             
23 Ismail Nawawi Uha, Budaya Organisasi, Kepemimpinan & Kinerja, ( Jakarta, 
Prenadamedia, 2013) Hal.212 
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Definisi diatas dipahami bahwa pada kinerja terdapat standar ukuran tertentu 
untuk mengetahui keberhasilan dan prestasi seseorang atau kelompok. Standar ukuran 
tersebut dapat berbentuk jumlah hasil pekerjaan atau kuantitas dan mutu atau kualitas 
pekerjaannya. Artinya, seseorang atau kelompok dapat dikategorikan memiliki 
kinerja baik, ketika kinerjanya sesuai atau lebih tinggi dari standar yang telah 
ditentukan. Sebaliknya, apabila kinerja seseorang atau kelompok dapat dikategorikan 
buruk jika lebih rendah dari standar yang telah ditetapkan. Dari pertanyataan tersebut 
maka dipertegas kembali menurut Mangkunegara yang mengatakan bahwa kinerja 
adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai SDM dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya.24 Kinerja sangat penting bagi organisasi untuk mencapai 
tujuannya. Istilah kinerja sendiri merupakan tujuan dari kata Job  Performance atau 
Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang). 
1. Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai seseorang atau kelompok 
orang sesuai dengan wewenang atau tanggung jawab masing-masing karyawan 
selama periode waktu tertentu. Selanjutnya menurut Gomes dalam Mangkunegara 
mengatakan bahwa defenisi kerja karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi 
                                                             
24 Pepi  Mulita Sari dkk, Pengaruh Konflik kerja dan stres kerja terhadap motivasi dan 
kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Cabang Tuban, (Jurnal Administrasi 
Bisnis Vol. 27 No.2 Oktober 2015), h.2-3  
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serta efektifitas sering dihubungkan dengan produktifitas. Untuk mendapatkan kinerja 
yang baik dari seorang karyawan pada sebuah organisasi harus dapat memberikan 
sarana dan prasarana sebagai penunjang dalam penyelesaian pekerjaan serta pe-
nempatan karyawan sesuai dengan keah-liannya atau bidangnya.  
Sebuah perusahaan perlu melakukan penilaian kinerja pada karyawannya. 
Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson penilaian kinerja (performances 
appraisal) adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan 
mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian mengomuni-
kasikan informasi tersebut pada karyawan. Menurut Bernadin dan Russel  “perfor-
mances is difined as the record of outcomes produced on a specified job function or 
activity during time period”. Penilaian kinerja memainkan peranan yang sangat 
penting dalam peningkatan motivasi di tempat kerja. Penilaian hendaknya membe-
rikan suatu gambaran akurat mengenai prestasi kerja. Dari hasil penilaian kinerja ini 
maka dapat dilihat kinerja perusahaan yang dicerminkan oleh kinerja karyawan atau 
dengan kata lain, kinerja merupakan hasil kerja konkret yang dapat diamati dan dapat 
diukur.25 
2. Kinerja dalam Perspektif Islam 
Pengertian kinerja atau prestasi kerja ialah kesuksesan seseorang di dalam 
melaksanakan pekerjaan, sejauh mana keberhasilan seseorang atau organisasi dalam 
menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of performance”. Biasanya orang yang 
                                                             
25 Veithzal Rivai Zainal  etc, Manajemen Sumber daya Manusia untuk perusahaan (Cet.VII; 
Jakarta: Rajawali Press, 2015), h.406 
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level of performance tinggi disebut orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang 
levelnya tidak mencapai standart dikatakan sebagai tidak produktif atau 
berperformance rendah.26 Kinerja merupakan seperangkat perilaku yang relevan 
dengan tujuan organisasi tempat orang bekerja. Terdapat banyak implikasi yang dapat 
kemudian diterima oleh seorang karyawan apabila mereka mampu mencapai kinerja 
yang baik dan juga mereka yang memiliki kinerja yang buruk.  
Allah Swt. berfirman dalam surah Al Ahqaaf Ayat 19: 
                            
Terjemahannya: 
“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan”.27 
 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa Allah Swt. mencukupkan segala sesuatu hal 
yang baik dari apa yang telah dikerjakan oleh mereka (manusia). Jika dikaitkan dalam 
dunia kerja, maka seorang pemimpin akan melihat kerja dari para bawahannya baik 
itu yang buruk maupun yang baik. Feedback daripada hasil kerja dari karyawan ini 
kemudian beragam. Dengan kinerja yang baik dapat membuat karyawan dipromo-
sikan, diberi bonus, atau tambahan upah yang diperoleh dari atasan. Sebaliknya, 
kinerja yang buruk dapat membuat karyawan dimutasi atau bahkan terkena PHK, dan 
semua hal tersebut dapat dilihat apabila telah dilakukan penilaian kinerja. 
                                                             
26  Moh As’ad, Psikologi Industri, PT. Rineka Cipta, Edisi ke Empat. Jakarta, 1991, h. 48. 
27 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya  (Jakarta: Al Fatih, 2013), h. 504 
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3. Indikator Kinerja 
Sebuah organisasi didirikan tentunya dengan suatu tujuan tertentu. Se-
mentara tujuan itu sendiri tidak sepenuhnya akan dapat dicapai jika  karyawan tidak 
memahami tujuan dari pekerjaan yang dilakukannya. Artinya, pencapaian tujuan 
dari setiap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan akan berdampak secara 
menyeluruh terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, seorang karyawan harus 
memahami indikator-indikator kinerja sebagai bagian dari pemahaman terhadap 
hasil akhir dari pekerjaannya. Sementara itu, dalam kaitannya dengan indikator 
kinerja karyawan Zaputri mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur 
dengan indikator-indikator sebagai berikut: 
a. Kuantitas kerja  
Kuantitas kerja yaitu meliputi  jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh 
seorang karyawan dalam waktu yang telah ditetapkan dalam suatu perusahaan. 
Menurut Wungu dan Brotoharsojo bahwa Quantity (kuantitas) adalah segala bentuk 
satuan ukuran yang terkait dengan jumlah hasil kerja dan dinyatakan dalam ukuran 
angka atau yang dapat dipadankan dengan angka. Sedangkan menurut Wilson dan 
Heyyel mengatakan bahwa Quantity of Work (kuantitas kerja) adalah jumlah kerja 
yang dilaksanakan oleh seseorang pegawai dalam suatu periode tertentu. Hal ini dapat 
dilihat dari hasil kerja pegawai dalam kerja penggunaan waktu tertentu dan kecepatan 
dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Dengan demikian kuantitas kerja 
dapat dilihat dari banyaknya jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja 
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adalah banyaknya tugas pekerjaanya yang dapat dikerjakan serta penggunaan waktu 
adalah banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan. 
b. Kualitas kerja  
Kualitas kerja yaitu berlaku sebagai standar proses pelaksanaan kegiatan 
rencana organisasi. Menurut Matutina kualitas sumber daya manusia mengacu pada : 
1) Pengetahuan (Knowledge) yaitu kemampuan yang dimiliki karyawan 
yang lebih berorientasi pada intelejensi dan daya fikir serta penguasaan 
ilmu yang luas yang dimiliki karyawan. 
2) Keterampilan (skill), kemampuan dan penguasaan teknis operasional 
dibidang tertentu yang dimiliki karyawan. 
3) Abilities yaitu kemampuan yang terbentuk dari sejumlah kompetensi 
yang dimiliki seorang karyawan yang mencakup loyalitas, kedisiplinan, 
kerjasama dan tanggung jawab 
c. Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan 
Ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian waktu 
yang dibutuhkan atau diharapkan dalam pelaksanaan kegiatan, dengan kata lain 
bahwa penyelesaian kerja dengan orientasi standar waktu yang telah ditetapkan.28 
4. Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan 
Para pemimpin organisasi sangat menyadari adanya perbedaan kinerja 
antara satu karyawan dengan karyawan lainnya berada di bawah pengawasannya.  
                                                             
28 I Veithzal Rivai Zainal  etc, Manajemen Sumber daya Manusia untuk perusahaan (Cet.VII; 
Jakarta: Rajawali Press, 2015), h.13 
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Walaupun karyawan-karyawan bekerja pada tempat yang sama namun  produk-
tivitas mereka tidaklah sama. 
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan menurut  
Prawirosentono sebagai berikut: 
a. Efektivitas dan Efisiensi 
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya adalah bagaiman proses 
terjadinya efesiensi organisasi. Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan 
efesian bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas efektif 
atau tidak. Artinya efektifitas kelompok (organisasi) bila tujuan kelompok tersebut 
dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan, sedangkan efesien 
berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan dalam upaya mencapai 
tujuan organisasi. Agar tercapai tujuan yang diinginkan organisasi, salah satu yang 
perlu mendapat perhatian adalah yang berkaitan dengan wewenang dan tanggung 
jawab para peserta yang mendukung organisasi tersebut. 
b. Otoritas dan tanggung jawab. 
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah dide-
legasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. Masing-masing kar-
yawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi hak dan tanggung 
jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kejelasan wewenang dan 
tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi mendukung kinerja karyawan 
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tersebut, kinerja karyawan akan dapat terwujud apabila karyawan mempunyai komit-
men dengan organisasinya dan ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi. 
c. Disiplin 
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada 
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Disiplin meliputi 
ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan dan 
karyawan. Dengan demikian, bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam 
perusahaan itu diabaikan atau sering dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin 
yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan maka dapat 
menggambarkan adanya disiplin yang baik. 
Disiplin juga berkaitan erat dengan sanksi yang perlu dijatuhkan kepada pihak 
yang melanggar. Dalam hal seorang karyawan melanggar peraturan yang berlaku 
dalam organisasi, maka karyawan bersangkutan harus sanggup menerima hukuman 
yang telah disepakati. Masalah disiplin para karyawan yang ada di dalam organisasi 
baik atasan maupun bawahan akan memberi corak terhadap kinerja organisasi. 
Kinerja organisasi akan tercapai, apabila kinerja individu maupun kinerja kelompok 
dapat ditingkatkan. Untuk itu diperlukan inisiatif dari para karyawannya dalam 
melaksanakan tugas. 
d. Inisiatif 
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 
yang merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap inisiatif 
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sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan, kalau memang dia 
atasan yang baik. Atasan yang buruk akan selalu mencegah inisiatif bawahan, lebih-
lebih bawahan yang kurang disenangi. Bila atasan selalu menghambat setiap inisiatif, 
tanpa memberikan penghargaan berupa argumentasi yang jelas dan mendukung, 
dapat menyebabkan organisasi akan kehilangan energi atau daya dorong untuk maju. 
Dengan perkataan lain, inisiatif karyawan yang ada dalam organisasi merupakan daya 
dorong kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja karena dengan adanya 
inisiatif tersebut dapat memberi semangat kerja karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan.  
 
C. Stres Kerja 
 
Stres sebagai istilah payung yang merangkumi tekanan, beban, konflik, 
keletihan, ketegangan, panik, perasaan gemuruh, kemurungan dan hilang daya. Stres 
adalah suatu keadaan yang menekankan diri dan jiwa seseorang diluar batas ke-
mampuannya, sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan ber-
dampak pada kesehatannya.29 Mangkunegara menyatakan bahwa stres kerja adalah 
perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam 
menghadapi pekerjaan. Perasaan tertekan disini salah satunya dapat terjadi karena 
adanya beban lebih yang dirasakan oleh karyawan. Beban lebih dapat berupa karena 
adanya tuntutan yang diberikan oleh karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
                                                             
29 Irham Fahmi, Perilaku Organisasi Teori, Aplikasi dan Kasus ( Bandung;Alfabeta, 2013), 
Hal.256 
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Berbagai macam tantangan kehidupan yang dihadapi oleh individu menyebabkan 
banyaknya tekanan-tekanan hidup baik fisik maupum emosional, begitu pula 
seseorang yang berprofesi sebagai seorang karyawan. Kegiatan-kegiatan dan beban 
kerja yang setiap hari dilakukan karyawan merupakan salah satu diantara tantangan 
kehidupan. Berikut beberapa pengertian dari stress kerja menurut ahli: 
a. Handoko mengatakan stress merupakan suatu kondisi ketegangan yang mem-
pengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang, kondisi yang cenderung 
menyebabkan stress disebut stressor”. 
b. Menurut Luthans dalam Subekhi, Stres didefinisikan sebagai suatu respon adaptif 
terhadap situasi eksternal yang menghasilkan penyimpangan fisik, psikologis dan 
atau perilaku pada anggota organisasi. Semua respon yang ditunjukkan kepada 
stressor baik respon fisiologi atau psikologi disebut stress”. 
c. Anoraga, Stres kerja adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik maupun 
mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang dirasakan mengganggu 
dan mengakibatkan dirinya terancam. 
d. Siagian, Stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik 
biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif 
dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun di luarnya. 
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Artinya karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif 
yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya.30 
Definisi diatas dapat dipahami bahwa stress adalah suatu kondisi yang 
dirasakan oleh seorang karyawan yang tampak menjadi lebih tegang sehingga dapat 
menciptakan ketidakseimbangan fisik dan psikis yang berakibat pada pola berperilaku 
suka marah, agresif, dan perilaku tidak tenang. 
1. Stress dalam perspektif Islam 
Menghadapi segala macam bentuk masalah selalu ada jalan keluarnya karena 
kita percaya bahwa semua itu adalah ujian yang diberikan oleh Allah SWT. Islam 
adalah solusi dari segala permasalahan, termasuk dalam menghadapi stress hidup. 
Tidak benar jika seseorang bersikap lemah akan ujian hidup yang dijalani sementara 
Allah SWT sendiri menganjurkan pada manusia untuk tidak menjadi lemah. 
Allah Swt. berfirman di dalam Al Qur’an surat Al Baqarah  ayat 155: 
  
                               
        
Terjemahannya: 
“Dan sungguh akan Kami berikan cobaan kepadamu, dengan sedikit 
ketakutan, kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan. dan 
berikanlah berita gembira kepada orang-orang yang sabar”.31 
                                                             
30 Widyaningrum, Ida Ayu, Pengaruh Konflik Peran Ganda Dan Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Wanita Pada Swalayan Era Mart 5000 Di Samarinda, (Jurnal Universitas 
Mulawarman Vol. 1 No.1 Tahun 2013), h. 5-6 
31 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya  (Jakarta: Al Fatih, 2013), h.24 
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 Dari ayat tersebut dijelaskan bahwa datangnya cobaan kepada diri kita inilah 
yang akan dirasakan sebagai suatu stres (tekanan) dalam diri, atau disebut juga 
sebagai beban. Banyak contoh dalam keseharian kita bentuk-bentuk cobaan ini 
misalnya kematian, sakit, dan kehilangan pekerjaan. Kaitannya dalam dunia kerja 
ialah ketika berbagai macam tekanan yang muncul baik itu dari atasan, rekan kerja 
atau bahkan nasabah (pelanggan) ini dapat menyebabkan stres bagi pekerja. Stres 
kerja ini dapat menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, sulit tidur, 
cemas, tegang, tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan.  
Dilain pihak, stres karyawan juga dapat disebabkan masalah-masalah yang 
terjadi diluar organisasi. penyebab-penyebab stres ‘off the job’ misalnya: 
a. Kekhawatiran finansial, 
b. Masalah-masalah yang berkaitan dengan dengan anak, 
c. Masalah-masalah fisik, 
d. Masalah-masalah perkawinan, 
e. Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal, 
f. Masalah-masalah pribadi lainnya.32 
2. Pendekatan Stres Kerja  
Terdapat dua pendekatan stres kerja, yaitu pendekatan individu dan peru-
sahaan. Bagi individu penting dilakukan karena stres dapat mempengaruhi kehi-
                                                                                                                                                                             
 
32 Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015), h.725 
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dupan, kesehatan, produktivitas, dan penghasilan seorang karyawan. Bagi peru-
sahaan bukan saja karena alasan kemanusiaan, tetapi juga karena pengaruhnya 
terhadap prestasi semua aspek dan efektivitas dari perusahaan secara keseluruhan. 
Perusahaan yang kurang memperhatikan kondisi karyawannya akan berakibat pada 
produktifitas karyawan itu sendiri yang dapat menurun. Perbedaan pendekatan 
individu dengan pendekatan organisasi tidak dibedakan secara tegas, pengurangan 
stres dapat dilakukan pada tingkat individu, organisasi maupun kedua-duanya. 
Berikut perbedaan pendekatan dilihat individu dan perusahaannya:  
1) Pendekatan individu meliputi: 
a) Meningkatkan keimanan 
b) Melakukan meditasi dan pernapasan 
c) Melakukan kegiatan olahraga 
d) Melakukan relaksasi 
e) Dukungan sosial dari teman-teman dan keluarga 
f) Menghindari kebiasaan rutin yang membosankan 
2) Pendekatan perusahaan meliputi: 
a) Melakukan perbaikan iklim organisasi 
b) Melakukan perbaikan terhadap lingkungan fisik 
c) Menyediakan sarana olahraga 
d) Melakukan analisis dan kejelasan tugas 
e) Meningkatkan partisipasi dalam proses pengambilan keputusan 
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f) Melakukan restrukturisasi tugas 
g) Menerapkan konsep Manajemen Berdasarkan Sasaran.33 
3. Indikator Stres 
Kehidupan saat ini dengan persaingan yang ketat bisa membuat orang 
mengalami stres, terdapat banyak hal yang dapat mneyebabkan seseorang terkena 
stress salah satu penyebabnya adalah beban pekerjaan yang semakin menumpuk 
yang dialami oleh karyawan itu sendiri. 
Menurut Igor S menyatakan bahwa indikator stres kerja adalah: 
a. Intimidasi dan tekanan yang dari rekan kerja kita, pimpinan perusahaan dan 
klien. Adanya tekanan yang diterima dari atasan ataupun rekan kerja sendiri 
yang harus dipenuhi akan menjadi beban tersendiri yang dialami oleh individu. 
b. Perbedaan antara tuntutan dan sumber daya yang ada untuk melaksanakan tugas 
dan kewajiban. Tuntutan yang diterima dari pekerjaannya namun tidak 
didukung oleh sumber daya yang ada, maka akan mempengaruhi tingkat stres 
pekerja karena beban tersebut. 
c. Ketidakcocokan dengan pekerjaan. Penempatan yang tidak sesuai dengan basic 
dari pekerja tersebut akan menjadi hambatan dalam bekerja karyawan karena 
akan mengalami kesulitan dalam memahami dalam pekerjaan. 
d. Pekerjaan yang berbahaya, membuat frustasi, membosankan atau berulang- 
ulang. Pekerjaan yang berbahaya akan menjadi tantangan bagi para pekerja 
                                                             
33Veithzal Rivai Zainal et al., Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, ( 
Jakarta; Rajawali Pers, 2015),  h.274-275 
36 
 
 
karena perlu ketelitian dalam menghadapi pekerjaan yang ada. Selain itu 
pekerjaan yang berulang-ulang akan menyebabkan seorang karyawan menjadi 
jenuh dengan situasi yang ada. 
e. Beban lebih, yaitu adanya target tertentu yang diberikan kepada karyawan yang 
kemudian menjadi beban yang dirasakan oleh karyawan. 
f. Faktor-faktor yang diterapkan oleh diri sendiri seperti target dan harapan 
yang tidak realistis, kritik dan dukungan terhadap diri sendiri.34 
4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja 
Terjadinya stres pada seseorang disebabkan oleh beberapa hal, dimana faktor-
faktor penyebab stres ini disebut juga stressor. Menurut Mangkunegara berpendapat 
bahwa penyebab stres kerja, antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, 
waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan yang rendah, iklim kerja yang 
tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang ber-hubungan dengan tanggung 
jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antar karyawan dengan pimpinan yang frustasi 
dalam kerja. 
Handoko mengungkapkan bahwa terdapat sejumlah kondisi kerja yang sering 
menyebabkan stres bagi karyawan, diantaranya adalah: 
a. Beban kerja yang berlebihan. 
b. Tekanan atau desakan waktu. 
c. Kualitas supervisor yang jelek. 
                                                             
34 Dwi Septianto, Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Studi pada PT. PATAYA RAYA SEMARANG, (Jurnal, Universitas Dipenogoro Semarang, 2010), h.11 
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d. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai. 
e. Konflik antar pribadi dan antar kelompok. 
f. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan. 
g. Berbagai bentuk perusahaan. 
5. Konsekuensi Stres Kerja 
Pergerakan dari mekanisme pertahanan tubuh bukanlah satu-satunya kon-
sekuensi yang mungkin timbul dari adanya kontak dengan sumber stres. Akibat dari 
stres banyak bermacam-macam. Ada sebagian yang positif seperti meningkatkan 
motivasi, terangsang untuk bekerja lebih giat lagi, atau mendapat inspirasi untuk  
hidup lebih baik lagi, karena dengan manajemen yang baik stres dapat menciptkan 
keunggulan kompetitif seperti adanya batasan waktu perusahaan dapat menjadi lebih 
efesien dan efektif. Tetapi banyak juga diantaranya yang merusak dan berbahaya. 
Semua hal tersebut tergantung seberapa besar tingkat stress yang dialami oleh 
seseorang. Menurut Cox telah mengidentifikasi efek stres, yang mungkin muncul. 
Kategori yang di susun Cox meliputi: 
a. Dampak Subjektif (subjective effect) 
Kekhawatiran/kegelisahan, kelesuhan, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi, 
kehilangan kesabaran, perasaan terkucil dan merasa kesepian. 
b. Dampak Perilaku (Behavioral effect) 
Akibat stres yang berdampak pada perilaku pekerja dalam bekerja dian-
taranya peledakan emosi dan perilaku implusif. 
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c. Dampak Kognitif (Cognitive effect) 
Ketidakmampuan mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi  
menurun, kurang perhatian/rentang perhatian pendek, sangat peka terhadap kritik/ 
kecaman dan hambatan mental. 
d. Dampak Fisiologis (Physiological effect) 
Kecanduan glukosa darah meninggi, denyut jantung dan tekanan darah 
meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar dan tubuh panas dingin. 
e. Dampak Kesehatan (Health effect) 
Sakit kepala dan migrant, mimpi buruk, sulit tidur, gangguan psiko-somatis. 
Dampak kesehatan sangat berdampak pada perusahaan, karena kondisi kesehatan 
yang buruk oleh karyawan akan memaksa karyawan tersebut meninggalkan 
pekerjaannya dalm satuan waktu. Kondisi ini akan menyebabkan pekerjaan yang 
terdapat dalam sautu perusahaan akan terbengkai karena ditinggal oleh karyawan 
yang sedang sakit tersebut. 
f. Dampak Organisasi (Organizational effect) 
Produktivitas menurun/rendah, terasing dari mitra kerja, ketidakpuasan  kerja, 
menurunnya kekuatan kerja dan loyalitas terhadap instansi.35 
Keenam jenis tersebut tidak mencakup seluruhnya, juga tetapi tidak  ter-
batas ada dampak-dampak dimana ada kesepakatan universal dan untuk hal  itu ada 
bukti ilmiah yang jelas. Kesemuanya hanya mewakili beberapa dampak  po-tensial 
                                                             
35 Dwi Septianto, Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Studi pada PT. PATAYA RAYA SEMARANG, (Jurnal, Universitas Dipenogoro Semarang, 2010), h.10 
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yang sering dikaitkan dengan stres. Akan tetapi, jangan diartikan bahwa stres 
selalu menyebabkan dampak seperti yang disebutkan di atas. 
 
D. Konflik Kerja 
 
Konflik berasal dari kata kerja Latin configere yang berarti saling memukul. 
Secara sosiologis, konflik diartikan sebagai suatu proses sosial antara dua orang atau 
lebih (bisa juga kelompok) dimana salah satu pihak berusaha menyingkirkan pihak 
lain dengan menghancurkannya atau membuatnya tidak berdaya. Konflik juga dapat 
diartikan sebagai hubungan antara dua pihak atau lebih (individu atau kelompok) 
yang memiliki tujuan atau kepentingan yang berbeda. Konflik tidak hanya terjadi 
antar pribadi atau antar kelompok, akan tetapi dapat juga terjadi dengan diri sendiri. 
Perbedaaan harapan dengan realita yang terjadi akan menyebabkan konflik pada diri 
sendiri. Konflik biasanya dilatarbelakangi oleh individu maupun kelompok karena 
ketidakcocokan atau perbedaan pendapat dalam hal tujuan yang akan dicapai. 
1. Pengertian konflik kerja 
Tidak terjadi definisi singkat mengenai konflik, tetapi pendapat yang paing 
umum adalah bahwa konflik merupakan sebuah persepsi. Jika tidak ada seorang pun 
yang menyadari suatu konflik, maka pada umumnya tidak ada konflik yang terjadi. 
Juga diperlukan untuk memulai proses konflik yang merupakan pertentangan atau 
ketidaksesuaian dan interaksi. 
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Kita mendefenisikan konflik secara luas sebagai sebuah proses yang dimulai 
ketika salah satu pihak memandang pihak lainnya telah memenagruhi secara negative 
atas sesuatu hal yang dipesulikan oleh pihak yang pertama. Konflik menggambarkan 
poin dimana aktivitas yang sedang berlangsung ketika interaksi menjadi keti-
daksepakatan antar pihak. Terdapat kisaran yang luas mengenai pengalaman orang 
yang terlibat dalam konflik di dalam oragnisasi: ketidaksesuaian tujuan, perbedaan 
atas interprestasi kenyataan, ketidaksepakatan yang berdasarkan ekspektasi atas 
perilaku, dan sebagainya. Definisi kita mencakup level konflik secara lengkap dari 
tindakan yang terang-terangan dan kejam terhadap bentuk dari ketidaksepakatan yang 
hamper tidak kentara.36  
Berikut beberapa pengertian konflik menurut para ahli: 
a. Robbins dan Judge, konflik merupakan suatu proses yang dimulai ketika satu 
pihak merasa bahwa pihak lain telah dipengaruhi secara negatif, atau tentang 
memengaruhi secara negative, tentang suatu yang diketahui pihak pertama. 
b. McShane dan Von Glinow memberikan definisi konflik sebagai suatu proses 
dimana satu pihak merasa bahwa kepentingannya ditentang atau dipengaruhi 
secara negatif oleh pihak lain. 
c. Kreitner dan Kinicki memberikan definisi konflik sebagai sesuatu proses dimana 
satu pihak merasa bahwa kepentingannya telah ditentang atau dipengaruhi secara 
negatif oleh pihak lainnya. 
                                                             
36  Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Perilaku Organisasi Edisi 16, (Jakarta : 
Salemba Empat, 2017), h.306 
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Dari beberapa pendapat ahli tersebut dapat dirumuskan bahwa pada dasarnya 
konfllik adalah proses atau hasil interaksi dimana pihak pertama merasa bahwa 
kepentingannya ditentang atau dipengaruhi secara negatif oleh pihak lainnya.37 Selain 
melibatkan dua pihak atau lebih, konflik juga dapat terjadi terhdapa diri sendiri. 
Harapan yang tidak sesuai dengan realitas yang ada dapat menciptakan konflik pada 
diri sendiri yang disebut konflik interpersonal. 
2. Pandangan Tradisional atas konflik 
Ketidak sepakatan atas peranan konflik dalam kelompok dan organisasi. Salah 
satu pemikiran ilmu menyatakan bahwa konflik harus dihindari yang mana 
mengindikasikan kegagalan fungsi didalam kelompok. Kita menyebut ini sebagai 
pandangan tradisional. Pandanga tradisional atas konflik sejalan dengan tingkah laku 
mengenai perilaku kelompok yang berlaku pada tahun 1930-an hingga 1940-an. 
Konflik dipandang sebagai hasil atas disfungsional (kegagalan fungsi) akibat 
komunikasi yang buruk, kurangnya keterbukaan dan kepercayaan diantara orang-
orang. Serta kegagalan dari para manajer untuk menjadi respontif terhadap kebutuhan 
dan aspirasi para karyawan mereka. Konflik dipandan dengan istilah kekerasan, 
penghancuran, dan ketidakrasionalan. Sementara anggapan bahwa seluruh konflik itu 
buruk dan harus dihindari tentu saja menawarkan sebuah kedekatan yang sederhana 
untuk melihat pada perilaku orang yang menciptakan ketidaksepakatan, para peneliti 
menyadari bahwa beberapa level konflik menjadi tak terelakkan. Kita hanya 
                                                             
37 Wibowo, Perilaku dalam Oragnisasi (Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2015), h. 257-258 
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memerlukan studi mengenai penyebab konflik dan memperbaiki kegagalan fungsi 
tersebut untuk meningkatkan kinerja kelompok dan organisasi. 
3. Pandangan Interaksionis atas Konflik 
Sudut pandang lainnya tidak hanya berpendapat bahwa konflik dapat 
merupakan paksaaan yang positif dalam kelompok tetapi juga beberapa konflik 
sangat diperlukan bagi kelompok untuk bekerja dengan lebih baik. Kita 
memandangnya konflik interaksionis. Pandangan interaksionis atas konflik 
mendorong konflik atas dasar bahwa kerja sama kelompok yang harmonis, damai, 
dan tenang rentang untuk menjadi statis, acuh tak acuh, dan tidak responsif terhadap 
kebutuhan untuk perubahan dan inovasi. Kontribusi utama dari pandangan ini adalah 
memahami bahwa level konflik yang minimal dapat membantu menjaga suatu 
kelompok menjadi bersemangat, kritis terhadap diri sendiri, dan kreatif. 
a. Konflik Fungsional 
Konflik fungsional dalam semua jenis konflik yang dapat mendukung 
tercapainya sasaran organisasi dan memperbaiki kinerja. Dengan manajemen yang 
baik, pengelolaan konflik ini dapat sangat dibutuhkan karena mampu merangsang 
kinerja personal karyawan, dan dengan begitu dapat memberi efek pada organisasi 
secara luas. Contoh: Departemen Produksi dan departeman Pemasaran dalam suatu 
perusahaan terlibat konflik, tentang bagaimana cara menghasilkan produk yang 
lebih baik, tanpa peningkatan biaya yang berarti. Pandangan interaksionis tidak 
berpendapat bahwa seluruh konflik adalah baik.  
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b. Konflik Disfungsional 
Konflik disfungsional adalah jenis konflik yang terjadi karena adanya sesuatu 
atau seseorang yang tidak berfungsi sebagaimana seharusnya, sehingga akan 
merintangi atau menghambat kinerja organisasi. Contoh: adanya sentimen atau rasa 
tidak senang individu, sehingga saling menghambat atau menjatuhkan satu terhadap 
yang lain masing-masing ingin mencari menangnya sendiri.   
4. Konflik dalam perspektif Islam 
Konflik atau perbedan merupakan suatu hal yang sering terjadi didalam suatu 
organisasi. Dalam surah Al Baqarah ayat 72, Allah Swt. berfirman: 
 
                            
Terjemahannya: 
“Dan (ingatlah), ketika kamu membunuh seorang manusia lalu kamu saling 
tuduh menuduh tentang itu. Dan Allah hendak menyingkapkan apa yang 
selama ini kamu sembunyikan”.38 
 
Ayat diatas dijelaskan bahwa terjadinya pertentangan, perselisihan atau 
perbedaan pendapat diantara mereka yang sedang berselisih demi suatu tujuan                     
yang berbeda, bahkan dapat menimbulkan perbuatan-perbuatan diluar daripada apa 
yang seharusnya dilakukan seperti saling fitnah atau tuduh menuduh diantara mereka. 
Ayat ini juga menjelaskan bahwa terkadang dalam menjalankan pekerjaan, biasanya 
terjadi perbedaan pendapat diantara para pekerja dan apabila terjadi kesalahan dalam 
                                                             
38 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya  (Jakarta: Al Fatih, 2013), h.11 
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bekerja, maka diantara mereka akan saling tuduh menuduh atau fitnah satu sama 
lainnya hingga diantara mereka tidak ada yang ingin bertanggung jawab atas 
kesalahan yang terjadi pada pekerjaan tersebut. 
Menurut Newstorm dan Davis, konflik merupakan warisan kehidupan sosial 
yang boleh berlaku dalam berbagai keadaan akibat daripada berbangkitnya  keadaan 
ketidaksetujuan, kontroversi, dan pertentangan diantara dua pihak atau lebih secara 
berkesinambung. Menurut Mangkunegara, konflik adalah suatu pertentangan yang 
terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang lain, 
organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkan.39  
Menurut Antonius, konflik adalah suatu tindakan salah satu pihak yang 
berakibat menghalangi, menghambat, atau mengganggu pihak lain dimana hal ini 
dapat terjadi antar kelompok masyarakat ataupun dalam hubungan antar pribadi. Hal 
ini sejalan dengan pendapat Morton Deutsch dalam Maftuh, yang dalam konflik, 
interaksi sosial antar individu atau kelompok lebih dipengaruhi oleh perbedaan dari-
pada oleh persamaan. Hunt & Metcalf membagi konflik menjadi dua jenis, yaitu 
konflik intrapersonal dan konflik interpersonal.40  
Konflik intrapersonal adalah konflik yang terjadi dalam diri individu 
sendiri, misalnya ketika keyakinan yang dipegang individu bertentangan dengan nilai 
budaya masyarakat, atau keingi-nannya tidak sesuai dengan kemampuannya. 
                                                             
39 Pepi  Mulita Sari dkk, Pengaruh Konflik kerja dan stres kerja terhadap motivasi dan 
kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Cabang Tuban, (Jurnal Administrasi 
Bisnis Vol. 27 No.2 Oktober 2015), h.2 
40 Wisnu Suhardono, Konflik Dan Resolusi, (Jurnal Sosial dan Syar’i, Vol 2 No.1 Juni 2015), 
h.4 
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Konflik intrapersonal ini bersifat psikologis, yang jika tidak mampu diatasi dengan 
baik dapat menggangu bagi kesehatan psikologis atau kesehatan mental individu 
yang bersangkutan. Sedangkan konflik interpersonal ialah konflik yang terjadi antar 
individu.  
Konflik ini terjadi dalam setiap lingkungan sosial, seperti dalam keluarga, 
kelompok teman sebaya, sekolah, masyarakat dan negara. Konflik ini dapat berupa 
konflik antar individu dan kelompok, baik di dalam sebuah kelompok maupun antar 
kelompok. 
5. Tipe-Tipe Konflik 
Ada beberapa tipe konflik yang harus dikenali, antara lain: 
c. Konflik Tugas 
Konflik tugas adalah konflik atas isi dan sasaran pekerjaan, dengan kata lain 
konflik yang berkenaan dengan pekerjaan itu sendiri. Konflik ini sangat konpleks 
karena adanya perbedan tujuan dari satu pihak dengan pihak lainnya sering saja 
terjadi suatu perusahaan. Contoh: konflik yang terjadi antara bagian penjualan dan 
bagian keuangan, untuk menaikkan volume penjualan maka bagian penjualan 
menempuh melakukan penjualan secara kredit, akan tetapi bagian keuangan harus 
menjaga  tingkat likuiditas, maka penjualan secara kredit harus dibatasi. Dalam 
menangani hal ini, perlu sebuah upaya komunikasi yang harus dijalin dengan baik 
antar divisi agar perbedaan pandangan tersebut dapat memberikan sebuah keputusan 
yang baik.  
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d. Konflik Hubungan 
Konflik yang terjadi berdasarkan hubungan interpersonal (antar perorangan). 
Contoh: ketidaksenangan bawahan terhadap atasannya (secara pribadi) akan menim-
bulkan ketidakserasian dan menghambat penyelesaian tugas. 
e. Konflik Proses 
Konflik proses proses konflik atas cara melakukan pekerjaan, ini bisa 
terjadi bila tidak ada  aturan tentang pembagian tugas dan wewenang masing- 
masing orang atau bagian. Konflik akan terjadi tentang siapa dan harus berbuat 
apa.41 
6. Faktor-faktor penyebab konflik 
Jika organisasi kaku, tetap bertahan terhadap perubahan, maka konflik tidak 
akan bisa disembuhkan dan ini akan menyebabkan menimbulkan konflik organisasi 
yang baru dan akan terus ada selama sebuah perusahaan mau mengikuti perubahan 
yang ada. Dalam informasi, dimana tiap bagian akan tergantung satu dari yang lain 
dalam informasi. Perlu sebuah perusahaan untuk melakukan perubahan agar tetap 
eksis dalam sebuah persaingan. Untuk mencegah terjadinya konflik organisasi dalam 
informasi maka sangat penting untuk mengetahui faktor-faktor konflik. 
 Menurut Nitisemito faktor-faktor konflik adalah sebagai berikut :  
a. Perbedaaan pendapat  
b. Salah paham  
                                                             
41 Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Perilaku Organisasi Edisi 16, (Jakarta : 
Salemba Empat, 2017), h.306 
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c. Merasa dirugikan  
d. Perasaan yang selalu sensitif  
Faktor-faktor penyebab konflik ini bisa dimanfaatkan sebagai sumber untuk 
menghindari konflik, agar kondisi dalam suatu organisasi atau perusahaan tidak 
terpecah belah. Dilain pihak faktor-faktor penyebab ini juga bisa diman-faatkan untuk 
menciptakan konflik guna perkembangan organisasi atau peru-sahaan.42 
7. Indikator-indikator Konflik Kerja 
Menurut Flippo dalam Ria Puspita Sari 2015, yang menjadi indikator-
indikator didalam konflik kerja adalah : 
a. Percekcokan atau perdebatan (kontroversi). 
Perdebatan adalah hal atau keadaan dimana tersejadinya percekcokan yang 
dapat menimbulkan perselisihan diantara para karyawan. 
b. Ketegangan masalah pribadi 
Ketegangan yang dialami oleh para karyawan baik yang didapat dari internal 
perusahaan maupun dari ekstrenal perusahaan akan mempengaruhi psi-kologi 
karyawan sehingga akan sensitif dalam berkomuikasi dengan karyawan lainnya. 
c. Visi yang berbeda dalam pekerjaan 
Adanya tujuan yang berbeda antara karyawan dengan karyawan lain dalam 
bentuk penyeselesaian pekerjaan dapat menjadi masalah dalam penyeselesaian pe-
kerjaan, hal ini dikarenakan dalam melihat penyelesaian pekerjaan, karyawan punya 
                                                             
42 Tuti Apriyanti, Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Stres Kerja Karyawan Pada PT. Indo 
Citra  Mandiri Bandar Lampung ,(Jurnal, Universitas Lampung, 2010), h.2 
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cara dan tujuan tersendiri yang menurutnya lebih baik baik dibanding dengan pihak 
lainnya. Oleh karena itu perlu komunikasi yang baik dalam melihat visi tersebut.  
d. Perbedaan pendapat. 
Perbedaan pendapat dalam bekerja menjadi pemicu utama yang dapat 
menyebabkan perselisihan. 
e. Perbedaan dalam menentukan penyebab permasalahan 
Adanya perbedaan pendapat mengenai akar permasalahan akan menye-babkan 
perselisihan yang terus berlanjut karena dalam penyeselesaian masalah perlu 
mengidentifikasi masalah yang sama antar karyawan. 
f. Perbedaan dalam menentukan solusi permasalahan 
Ketika terjadi masalah dalam sebuah perkerjaan, perlu adanya upaya 
penyelesaian masalah. Dalam penentuan masalah terkadang terdapat perbedaan dalam 
hal bentuk penyeselesaiannya. Hal ini akan menjadi perbedaan pendapat lagi bagi 
karyawan. 
g. Perbedaan dalam menentukan cara penyelesaian konflik 
Perbedaan dalam menentukan cara penyelesaian konflik pekerjaan akan 
menjadi masalah yang sama dengan perbedaan dalam penentuan penyeselesaian 
masalah. 
h. Konflik emosional 
Konflik emosi yang ada menjadi hal utama dan manjadi faktor utama yang 
dapat memicu konflik yang paling besar dalam berkerja, karena ini akan menjadi asal 
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muasal percekcokan yang ada. Konflik emosinal member dampak yang luas karena 
karyawan dapat saling menghindar satu sama lain karena adanya perasaan saling 
menghindar satu sama lain. 
i. Perselisihan pribadi 
Perselisihan pribadi atau percekcokan antar pribadi sering muncul dalam 
dunia kerja, ketika tidak dapat dikontrol maka menjadi konflik yang berkelanjutan 
dan dapat dibawa kedalam dunia kerja. Ini dapat berdampak negatif bagi perusahaan 
tempat mereka bekerja karena akan menciptakan suasana yang cukup tegang dalam 
bekerja. 
j. Lelah secara mental dengan pekerjaan 
Beban berlebih yang didapat tempat kerja menjadi pemicu kelelahan dalam 
berkerja. Dalam posisi ini, karyawan akan sensitif dengan lingkungan seki-tarnya. 
Pada posisi ini karyawan akan cepat marah, keadaan emosionalnya men-jadi tidak 
stabil. 
 
E. Hubungan Antar Variabel 
 
Stres kerja dapat terjadi di dalam diri karyawan, hal itu dikarenakan tekanan 
yang terus menerus dari atasan dan intimidasi rekan sekerja. Berbagai tekanan-
tekanan yang dialami dalam pekerjaan dan keluarga akan menimbulkan suatu 
peristiwa-peristiwa yang merupakan luapan dari emosi yaitu stres kerja. Karyawan 
yang telah melakukan pekerjaan ingin mendapatkan respon yang baik dari atasan 
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maupun teman sekerja, akan tetapi ketika mereka tidak mendapatkan respon tersebut 
maka karyawan akan merasa pekerjaannya tidak dihargai dan akan menurunkan 
kualitas pekerjaannya. Selain itu, pekerjaan yang banyak tidak jarang akan 
menimbulkan stres kerja, pekerjaan tidak akan selesai tepat waktu.  
Pekerjaan yang bagitu banyak akan menjadi beban tersendiri yang dapat 
dialami oleh karyawan. Beban kerja yang berlebihan atau terlalu sedikit apabila 
seseorang merasa tidak sanggup untuk melakukan tugasnya serta beban kerja juga 
juga dapat menimbulkan kebutuhan untuk bekerja selama jumlah jam yang cukup 
banyak, yang merupakan sumber utama stress. Penyebab stres dapat dibagi menjadi 
dua, yaitu internal dan eksternal, dimana salah satu penyebab stres yang berasal dari 
eksternal yaitu beban kerja yang dirasakan individu sebagaimana diungkapkan oleh 
Cooper. Stres biasanya dilihat sebagai hasil dari beban kerja yang tinggi, hubungan 
antara konstruksi ini kompleks, karena beban kerja yang tinggi karyawan tersebut 
tidak dapat melaksanakan tugas dengan baik maka stres tersebut muncul.43 Stres kerja 
yang terus menerus akan menurunkan gairah kerja karyawan. Sehingga produktifitas 
dan kinerjanya menurun.  
Konflik yang terjadi dalam lingkungan pekerjaan merupakan pemicu sumber 
stres, karyawan yang saling marah satu sama lain dan saling diam akan membuat 
keadaan lingkungan menjadi tidak nyaman. Menurut H. Malayu S. P. Hasibuan 
                                                             
43 I Gusti Ayu Agung Desy Aristantya Dewi dan I Made Artha Wibawa, Pengaruh Konflik 
Interpersonal Dan Beban Kerja Terhadap Stres Kerja Pada Kantor Sekretariat  Daerah Kota 
Denpasar (E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No.8, 2016), h.4870 
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menyatakan bahwa sebab-sebab terjadinya konflik adalah : (1) Tujuan, (2) Ego, (3) 
Kebutuhan ,(4) Perbedaan Pendapat, (5) Salah Paham, (6) Perasaan Dirugikan (7) 
Perasaan Sensitif.44 Pekerjaan yang seharusnya dapat dikerjakan secara tim dan 
bersama sama menjadi terbengkalai karena masing masing kar-yawan hanya fokus 
berkontribusi sesuai pekerjaan yang harus dia kerjakan tanpa memperdulikan 
pekerjaan karyawan lain. 
Jika antar karyawan tidak saling mendukung dalam pekerjaan maka 
perusahaan tidak akan mencapai visi misi dan targetnya. Stres kerja yang disertai 
dengan konflik kerja menciptakan suasana yang tidak kondusif dan kinerja menjadi 
tidak optimal. Oleh karena itu perlu adanya dukungan yang terjadi antar karyawan 
dalam melakukan aktivitas kerja di dalam perusahaan agar tujuan dari perusahaan 
dapat terjadi karena kinerja karyawan yang baik di dalam perusahaan. 
 
F. Kerangka Pikir 
 
Kerangka pemikiran adalah narasi (uraian) atau pernyataan (proposisi) tentang 
kerangka konsep pemecahan masalah yang telah diidentifikasi atau diru-muskan. 
Kerangka berpikir atau kerangka pemikiran dalam sebuah penelitian kuantitatif, 
sangat menentukan kejelasan dan validitas proses penelitian secara keseluruhan. 
Konflik kerja dan stress kerja menurut Minarsih merupakan persoalan yang tidak 
dapat terhindarkan. Kedua hal tersebut pasti terjadi, apalagi dalam suatu organisasi 
                                                             
44 Eko Yuliawan, Pengaruh Stres Dan Konflik Terhadap Kinerja Pada PT. Pindad Bandung 
(Jurnal Wira Ekonomi Mikroskil,  Vol. 2, No. 01, April 2012), h.13 
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yang sudah besar dimana persoalan akan terus ada. Akibat positif dari konflik kerja 
misalnya meningkatnya produktivitas kerja karena masing-masing individu berusaha 
untuk memberikan yang terbaik, sedangkan akibat negatifnya dari konflik kerja 
adalah biasanya akan timbul stress kerja karena masing-masing individu merasa tidak 
nyaman dengan kondisi yang ada dan pihak yang terlibat saling mencari 
kebenarannya sendiri. Sasono mengungkapkan bahwa stres mempunyai dampak 
positif dan negatif. Dampak positif stres pada tingkat rendah sampai pada tingkat 
moderat bersifat fungsional dalam arti berperan sebagai pendorong peningkatan 
kinerja karyawan. Sedangkan pada dampak negatif stres tingkat yang tinggi adalah 
penurunan pada kinerja karyawan yang drastis. Berdasarkan literatur tersebut, maka 
dapat di gambarkan stress kerja, dan konflik kerja memiliki perngaruh terhadap 
kinerja karyawan. Adapun bagan dari kerangka pikir sebagai berikut. 
  
  
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 Kerangka pikir 
Stress Kerja X1 
Konflik Kerja 
X2 
Kinerja karyawan 
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BAB III 
 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Jenis penelitian 
kuantitatif adalah penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, yang digu-
nakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan data 
menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan 
tujuan untuk mengujii hipotesis yang telah ditetapkan pendekatan kuantitatif 
digunakan karena data yang digunakan akan menganalisis   hubungan antar variabel 
yang dinyatakan dengan angka. Penelitian ini menghubungkan pengaruh stress dan 
konflik kerja terhadap kinerja karyawan. 
2. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan tempat peneliti melakukan penelitian untuk 
memperoleh data-data yang diperlukan dalam penelitian. Penelitian ini dilakukan di 
PT. Kalla Kakao Industri, Gedung Wisma Kalla Lt. 5 Jl. DR. Sam Ratulangi No. 8 
Makassar. 
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B. Pendekatan Penelitian 
 
Penelitian ini dapat dimaknai sebagai suatu usaha untuk menemukan, 
mengembangkan dan menguji kebenaran suatu pengetahuan, dimana usaha yang 
dilakukan adalah dengan menggunakan pendekatan atau metode ilmiah. Berda-sarkan 
tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka pendekatan penelitian ini adalah 
pendekatan asosiatif kausal yaitu bentuk hubungan sebab akibat, artinya keadaan 
variabel satu variabel disebabkan, ditentukan, dan dipengaruhi oleh satu atau lebih 
variabel lain. Pendekatan asosiatif kausal bertujuan untuk mengetahui hubungan yang 
bersifat sebab akibat antara variabel independen dengan variabel dependen. 
 
C. Populasi dan Sampel 
 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dari pendapat di atas dapat diambil 
kesimpulan bahwa populasi adalah segala sesuatu yang meliputi seluruh karakteristik 
atau sifat yang dimiliki oleh obyek/subyek yang diterapkan untuk dipelajari. Populasi 
bukan hanya orang tapi juga obyek dan dan benda-benda alam yang lain. Populasi 
juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi 
meliputi karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu. Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Kalla Kakao Industri sebanyak 101 orang. 
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Tabel 3.1 
Populasi 
No 
Jabatan 
Jumlah 
(Orang) 
1 Manager hingga operator 50 
2 Tim HRD 8 
3 Keuangan 5 
4 Marketing dan pergudangan 38 
Total 101 
Sumber: Arsip Perusahaan PT. Kalla Iakao Industri Kota Makassar. 
2. Sampel  
Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut.45 Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah teknik non-probability sampling dengan sampling jenuh.    
 
D. Jenis Data 
 
Jenis dan sumber data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu:  
1. Data primer  
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari reponden. 
Sumber data primer diperoleh dengan cara membagikan kuesioner (angket pene-
litian) kepada obyek yang akan diteliti. Dalam hal ini peneliti akan membagikan 
kuesiner kepada pegawai PT. Kalla Kakao Industri di Kota Makassar dan diisi secara 
langsung oleh karyawan yang bersangkutan. 
                                                             
45 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Cet.12;Bandung, Alfabeta:2009), h.81  
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2. Data Sekunder  
Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung atau mela-lui 
media perantara.46 Berbeda dengan data primer yang dimana datanya diperoleh secara 
langsung dari responden yang telah memenuhi syarat untuk dijadikan sampel, data 
sekunder ini diperoleh dengan data yang sudah jadi sebelumnya. Misalnya data yang 
diperoleh dari arsip bagian pengelolaan sumber daya manusia dan bagian 
pengembangan PT. Kalla Kakao Industri kota Makassar. Selain itu juga diperoleh 
dari penelitian terdahulu, literatur, dan jurnal yang berhubungan dengan 
permasalahan penelitian ini. 
 
E. Metode pengumpulan data 
 
Dalam pengumpulan data penelitian, metode yang digunakan adalah : 
1. Observasi, yakni usaha untuk melakukan pengamatan serta pencatatan 
yang sistematis terhadap objek penelitian yang menyangkut beberapa 
faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Wawancara adalah proses memperoleh keterangan/data untuk tujuan 
penellitian dengan cara percakapan dua arah kepada responden, karyawan 
atau pegawai yang terkait dengan bidang yang diteliti dengan 
menggunakan panduan wawancara. 
3. Teknik kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dila-kukan 
dengan cara memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden 
                                                             
46 Sugiyono, Metode penetian kuantitatif, kualitatif, kombinasi (Mixed Methods), h.187. 
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untuk dijawab.47 Penyebaran kuesioner yang digunakan untuk mem-
peroleh data variable penelitian. Untuk pengukurannya digunakan skala 
likert dengan kriteria sebagai berikut : 
a. Sangat Setuju Skor  =  5 
b. Setuju Skor  =  4 
c. Netral Skor  =  3 
d. TidakSetuju Skor  =  2 
e. Sangat Tidak Setuju Skor  =  1 
Kemudian masing-masing jawaban ditabulasikan, sehingga diperoleh nilai 
rata-ratanya. 
 
F. Instrumen Penelitian 
 
Penelitian ini mengadopsi instrumen penelitian yang telah digunakan 
sebagai  alat   ukur  untuk  memperoleh  data  pada  penelitian  sebelumnya. Ins-
trumen penelitian telah diuji validitas dan reliabilitas oleh para penguji pada 
penelitian sebelumnya. Alat ukur atau  instrumen dalam penelitian ini adalah 
angket/kuesioner tertutup dan wawancara. Wawancara yaitu memerikan pertanyaan 
langsung kepada HRD PT. Kalla Kakao Industri untuk memperoleh jawaban yang 
relevan dalam penelitian ini. Kuesioner yaitu pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden untuk 
dijawab. Responden memilih jawaban yang telah disediakan dalam pilihan. 
                                                             
47 Sugiyono, Metode penetian kuantitatif, kualitatif, kombinasi (Mixed Methods), h.193.  
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Kuesioner digunakan untuk memperoleh  informasi dan  data tentang variabel 
stress kerja, konflik kerja dan kinerja karyawan yang  akan diuji pengaruhnya. 
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian diberi 
skor dengan mengacu pada skala likert. Skala Likert adalah skala yang dapat 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang tentang suatu 
objek atau fenomena tertentu.48 Dengan menggunakan skala likert ini, peneliti dapat 
mengetahui bagaimana respon yang diberikan masing-masing responden.  
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan skala likert yang dibuat dalam 
bentuk silang, dimana responden tinggal memberikan tanda centang pada kolom 
alternatif jawaban yang telah disediakan sebelumnya. Kemudian setiap jawaban yang 
diperoleh masing-masing akan diberi skor :  
(SS) Sangat Setuju  : 5  
(S) Setuju   : 4  
(N) Netral   : 3  
(TS) Tidak Setuju  : 2  
(STS) Sangat Tidak Setuju : 1 
 
 
 
 
                                                             
48 Syofian Siregar, Metode penelitian kuantitatif dilengkapi dengan perbandingan 
perhitungan manual dan SPSS, h.25 
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Tabel 3.2 
Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel konflik kerja, dan stres 
kerja terhadap kinerja karyawan PT. Kalla Kakao Industri.   
No Defenisi Variabel Indikator 
Indikator 
Modifikasi  
1. Konflik Kerja (X1) 
Menurut 
Mangkunegara 
Konflik adalah suatu 
pertentangan yang 
terjadi antara apa yang 
diharapkan oleh 
seseorang terhadap 
dirinya, orang lain, 
organisasi dengan 
kenyataan apa yang 
diharapkan49 
Menurut Flippo 
a. Percekcokan atau 
perdebatan 
(kontroversi) 
b. Ketegangan masalah 
pribadi 
c. Visi yang berbeda 
dalam pekerjaan 
d. Perbedaan pendapat 
e. Perbedaan dalam 
menentukan penyebab 
masalah 
f. Perbedaan dalam 
menentukan solusi 
permasalahan 
g. Perbedaan dalam 
menentukan cara 
menyelesaikan konflik 
h. Konflik emosional  
i. Perselisihan pribadi 
j. Lelah secara mental 
dengan pekerjaan 
a. Perdebatan atau 
percekcokan 
b. Ketegangan 
masalah pribadi 
c. Visi yang berbeda 
dengan dalam 
pekerjaan 
d. Perbedaan 
pendapat 
e. Perbedaan dalam 
menentukan 
penyebab masalah 
f. Perbedaan dalam 
menentukan 
solusi 
permasalahan 
g. Perbedaan dalam 
menentukan cara 
menyelesaikan 
konflik 
h. Konflik 
emosional 
i. Perselisihan 
pribadi 
j. Lelah secara 
mental 
2. Stres kerja (X2) 
Mangkunegara 
menyatakan  bahwa  
stres  kerja  adalah 
perasaan  yang 
Menurut Igor S  
a. Intimidasi dan tekanan 
dari rekan kerja 
b. Perbedaan antara 
tuntutan dan sumber 
a. Intimidasi dan 
tekanan 
b. Perbedaan antara 
tuntutan dengan 
fasilitas yang ada. 
                                                             
49 Pepi  Mulita Sari dkk, Pengaruh Konflik kerja dan stres kerja terhadap motivasi dan kinerja 
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Cabang Tuban, (Jurnal Administrasi Bisnis Vol. 
27 No.2 Oktober 2015), h.2 
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menekan atau merasa 
tertekan yang dialami 
karyawan dalam 
menghadapi 
pekerjaan50 
daya yang ada untuk 
melaksanakan tugas 
dan kewajiban 
c. Ketidakcocokan 
dengan  pekerjaan 
d. Pekerjaan yang 
berbahaya 
e. Beban yang berlebihan 
f. Faktor yang ditetapkan 
oleh diri sendiri seperti 
target dan harapan 
tidak realistis51 
c. Ketidak sesuaian 
dengan pekerjaan 
d. Pekerjaan yang 
berbahaya 
e. Beban lebih 
f. Harapan yang 
tidak sesuai 
3. Kinerja  (Y) 
Kusriyanto  dalam  
Mangkunegara 
mendefenisikan 
kinerja  sebagai  
perbandingan  hasil  
yang  dicapai  dengan  
peran  serta tenaga 
kerja persatuan waktu 
(lazimnya per jam).52 
Menurut Zaputri, dkk  
a. Kuantitas 
b. Kualitas  
c. Ketepatan waktu 
pengerjaan53 
a. Kuantitas kerja 
b. Kualitas kerja 
c. Ketepatan waktu 
Sumber: Data Sekunder (penelitian Terdahulu) 
 
G. Teknik Analisis Data 
 
Pengolahan data merupakan suatu proses penyederhanaan data kedalam 
bentuk yang lebih mudah untuk dibaca. Dengan menggunakan metode kuantitatif, 
                                                             
50 Ria Puspita Sari, Pengaruh Stres kerja dan Konflik kerja terhadap Kinerja karyawan 
Jambuluwuk Malioboro Boutique Hotel Yogyakarta, (Skripsi FE, Universitas Negeri Yogyakarta, 
2015), h.15 
51 Ria Puspita Sari, Pengaruh Stres kerja dan Konflik kerja terhadap Kinerja karyawan 
Jambuluwuk Malioboro Boutique Hotel Yogyakarta, (Skripsi FE, Universitas Negeri Yogyakarta, 
2015), h.16 
52 Pepi  Mulita Sari dkk, Pengaruh Konflik kerja dan stres kerja terhadap motivasi dan kinerja 
karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk Cabang Tuban, (Jurnal Administrasi Bisnis Vol. 
27 No.2 Oktober 2015), h.2 
53 Ria Puspita Sari, Pengaruh Stres kerja dan Konflik kerja terhadap Kinerja karyawan 
Jambuluwuk Malioboro Boutique Hotel Yogyakarta, (Skripsi FE, Universitas Negeri Yogyakarta, 
2015), h.13 
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diharapkan akan didapatkan hasil pengukuran yang akurat tentang respon yang 
diberikan responden, mengenai ada atau tidaknya hubungan Stress Kerja dan Konflik 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. Sehingga data yang diperoleh dalam bentuk 
angka dapat diolah menggunakan metode statistik. Adapun teknik digunakan dalam 
penelitian ini yaitu:  
1. Uji Validitas dan Realibilitas  
a. Uji Validitas  
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan adakah pengaruh konflik kerja dan stress kerja terhadap kinerja. Uji 
signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel, jika r 
hitung > r tabel dan bernilai positif. Maka variabel tersebut valid sedangkan jika r 
hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.54 
b. Uji Realibilitas  
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu variabel 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai (α) 0,70 dengan SPSS (Cronbach Alpha).55 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji  asumsi  klasik  dilakukan  untuk  mengetahui  apakah  model regresi 
yang dibuat dapat digunakan sebagai alat prediksi yang baik. Uji asumsi klasik 
                                                             
54 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19 
(Semarang,BP Universitas Diponegoro, 2011), h.52-53 
55 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19 
(Semarang,BP Universitas Diponegoro, 2011), h.47-48 
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yang akan dilakukan adalah uji normalitas, uji linieritas, uji multikolinieritas, dan uji 
heterokedastisitas. 
a. Uji Normalitas 
Tujuan uji normalitas adalah untuk menguji apakah variabel penelitian 
memiliki distribusi normal atau tidak. Dilakukan dengan uji Kolmogorof-Smirnov. 
Dengan kriteria : 
1) Jika signifikansi perhitungan data (Sig) > 5% maka data berdristibusi 
normal 
2) Jika signifikansi perhitungan data (Sig) < 5% maka data tidak ber-
dristibusi normal 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan lain berbeda 
maka disebut heteroskedastisitas.56 Uji heteroskedastistas dilakukan dengan uji 
Glejser. Dilakukan dengan  meregresikan variabel bebas terhadap nilai absolut 
residual. Model regresi tidak mengandung heteroskedastisitas jika nilai signifikansi 
variabel bebas terhadap nilai absolut residual statistik diatas α = 0.05 atau diatas 
tingkat kepercayaan 5%. Apabila asumsi heteroskedastisitas tidak terpenuhi, maka 
model regresi dinyatakan tidak valid sebagai alat peramalan 
                                                             
56 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19 
(Semarang,BP Universitas Diponegoro, 2011), h.139 
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c. Uji Multikolinieritas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah variabel independen terdapat kore-lasi 
atau tidak, suatu model regresi yang baik merupakan suatu model yang ti-dak 
terjadi korelasi antara variabel independennya. Untuk mengetahui ada tidaknya 
multikolinieritas, dilakukan dengan menganalisis matrik korelasi variabel-variabel 
independen. Jika antar variabel independen terdapat korelasi yang cukup  tinggi 
(umumnya diatas 0,90) , maka hal tersebut adalah suatu indikasi bahwa terdapat 
multikolinieritas. Multikolinieritas dapat juga dilihat dari nilai tolerance dan variance  
inflation factor (VIF). Tole-rance mengukur variabilitas variabel independen yang 
terpilih yang tidak dije-laskan oleh variabel independen lainnya. Nilai tolerance ≤ 
0.10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10 adalah nilai cutoff yang digunakan untuk 
menunjukkan adanya multikolinieritas. Apabila hasil regresi memiliki nilai VIF ≤ 10 
maka dapat disimpulkan tidak ada multikolinieritas dalam model regresi. 
d. Uji Autokorelasi  
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 (Sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas 
dari autokorelasi.57  
Dalam penelitian ini cara yang digunakan untuk menguji ada atau tidaknya 
korelasi antar variabel adalah Uji Durbin- Watson (DW test) dengan menggunakan 
                                                             
57 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19 
(Semarang,BP Universitas Diponegoro, 2011), h.107 
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table DurbunWatson yang telah di download sbelumnya serta begitu hipotesis yang 
akan di uji adalah sebagai berikut : 
H0 : tidak ada autokorelasi ( r = 0 ) 
HA : ada autokorelasi (r≠0) 
Berikut adalah tabel pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi 
Tabel 3.3 pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi 
Hipotesis nol keputusan Jika 
Tidak ada autokorelasi positif  
Tidak ada autokorelasi positif  
Tidak ada autokorelasi negatif  
Tidak ada autokorelasi negative  
Tidak ada autokorelasi  
Positif atau negative  
Tolak 
No Decision 
Tolak 
No Decision 
Tidak ditolak 
0<d<dl 
dl ≤ d ≤ du 
4-dl < d < 4 
4-du ≤ d ≤ 4-dl 
du < d < 4-du 
Sumber: Buku Metodelogi Penelitian 
3. Analisis Regresi Linier Berganda dan korelasi berganda 
a. Regresi linear berganda 
Sugiyono mengemukakan analisis regresi linier berganda digunakan untuk 
melakukan  prediksi,  bagaimana  perubahan  nilai  variabel  dependen  bila  nilai 
variabel independen  dinaikkan atau diturunkan nilainya.  
Analisis ini digunakan dengan melibatkan dua atau lebih variabel bebas 
antara variabel dependen (Y) dan variabel independen (X1  dan X2), cara ini  
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digunakan untuk mengetahui kuatnya hubungan antara beberapa variabel bebas 
secara serentak terhadap variabel terkait dan dinyatakan dengan rumus. 
Sugiyono merumuskan analisis regresi linier berganda sebagai berikut: 
Y = a + β1X1 + β2X2+ e 
Keterangan: 
Y = Kinerja 
a = Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini adalah Y 
pada saat variabel independenya adalah 0 (X1X2=0). 
β1 = Koefisien  regresi  berganda  variabel  independen  X1    terhadap 
variabel Y, bila variabel X2 dianggap konstan 
β2 = Koefisien  regresi  berganda  variabel  independen  X2    terhadap 
variabel Y, bila variabel X1  dianggap konstan 
X1 = Stres Kerja yang merupakan variabel independen ke-1 
X2 = Konflik yang merupakan variabel independen ke-2 
e = error 
b. Koefesien Korelasi dan koefesien Determinasi 
1) Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variable independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0-1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable 
independen secara bersama-sama dengan variable dependen semakin kuat. Beri-kut 
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adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi.58 Nilai 
koefisien korelasi untuk variable Stress dan Konflik Kerja yang terhadap kinerja ini 
dapat ditunjukkan apabila data telah diolah dalam apliaksi SPSS 21. Hubungan dapat 
dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel dengan melihat data pada 
table yang telah dikemukan oleh sugiyono. Adapun tabel yang dimaksudkan ialah 
sebagai berikut. 
Table 3.4  
Pedoman interprestasi koefisien korelasi 
 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
2) Koefisien determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemam-
puan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.Nilai Koefesien 
determianasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
                                                             
58 Sugiyono, Metode Peneltian Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi ( Mixed Methods), h.242 
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variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas.59  
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bias 
terhadap  jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan  satu  variabel  independen,  maka  R2   pasti  meningkat  tidak  pe-duli 
apakah variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau 
tidak. Karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R2   
pada saat mengevaluasi mana model  regresi terbaik. Tidak seperti R2, nilai 
adjusted R2  dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan 
kedalam model. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan adjusted R2 agar tidak 
terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 
variasi variabel dependen. 
c. Uji Hipotesis 
1) Uji F (Uji Simultan) 
Koefisien korelasi itu dapat digeneralisasikan atau tidak, maka harus diuji 
signifikansinya dengan rumus:60 
 
                                                             
59 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19 
(Semarang,BP Universitas Diponegoro, 2011), h.97 
60 Sugiyono, Metode Peneltian Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi ( Mixed Methods), h.242 
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Dimana: 
R = koefisien korelasi ganda 
k = jumlah variabel independen 
n = jumlah anggota sampel 
Harga Fh selanjutnya dikonsultasikan dengan F table (Ft), dengan dk 
pembilang = k dan dk penyebut = (n-k-l) dan taraf kesalahan yang ditetapkan 5%. 
Dalam hal ini berlaku ketentuan bila Fh lebih besar dari Ft, maka koefisien korelasi 
ganda  yang  diuji  adalah  signifikn,  yaitu  dapat  diberlakukan  untuk  seluruh 
populasi.61 
Untuk menguji signifikan koefisien korelasi dapat digunakan rumus: 
𝑡 =
Rp√n − 3
√1 − R2p
 
Dimana:  
Rp = korelasi parsial yang ditemukan  
n = jumlah sampel 
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel 
Harga t hitung selanjutnya dibandingkan dengan harga t table dengan taraf 
kesalahan 5%  (uji dua pihak) atau 1%. Ketentuan pengujian: bila t hitung lebih 
                                                             
61 Sugiyono, Metode Peneltian Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi ( Mixed Methods), h.253 
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besar dari t table, maka koefisien korelasi parsial yang ditemukan signifikan (nyata) 
atau dapat digeneralisasikan.62 
2) Uji Parsial (Uji t) 
Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan nol, 
uji tambahan diperlukan yaitu dengan mengguna-kan uji t. Uji statistik t pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara 
individual dalam me-nerangkan variasi variable dependen . Hipotesis nol (Ho) yang 
hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol ,atau : 
Ho : bi = 0 
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter suatu 
variabel tidak sama dengan nol ,atau: 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel dependen. 
Cara melakukan uji adalah sebagai berikut 
a) Quick lock : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan derajat 
kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat dito-lak bilai 
nilai t lebih besar dari 2 ( dalam nilai absolut). Dengan kata lain kita menerima 
hipotesis alternative, yang menyatakan bahwa suatu variabel inde-penden secara 
individual mempengaruhi variabel dependen. 
                                                             
62Sugiyono, Metode Peneltian Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi ( Mixed Methods), h.256. 
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b) Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita menerima 
hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel inde-penden secara 
individual mempengaruhi variabel dependen.63 
                                                             
63 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19, h.95 
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BAB IV 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
 
1. Sejarah perusahaan 
Kalla Group merupakan satu kelompok usaha yang terbesar di kawasan timur 
Indonesia dengan kendali usaha berpusat di Makassar, Sulawesi Selatan. Kalla Group 
melayani berbagai sektor bisnis mulai dari perdagangan otomotif, perumahan dan 
komersial, konstruksi, transportasi (darat, laut, dan udara), energi, reboisasi, 
keuangan dan logistik, pendidikan, dan sekarang mulai menyisir agribisnis. PT. Kalla 
Kakao Industri adalah perusahaan pengolahan coklat yang dimana pabriknya terletak 
di Konawe Selatan, Sulawesi Tenggara dan memiliki kantor pusat di Gedung Wisma 
Kalla lantai 5 Kota Makassar.  
Perusahaan ini menjadi anak perusahaan dari Kalla Group dan didirikan pada 
tahun 2013 silam. Sebuah usaha yang sangat baik  untuk membangun hubungan yang 
kuat dan kooperatif dengan kelompok-kelompok pertanian utama yang membantu 
PT. Kalla Kakao Industri memungkinkan pasokan biji kakao berkualitas tinggi yang 
andal. Tujuan PT. Kalla Kakao Industri sangatlah jelas yaitu untuk secara konsisten 
memenuhi kebutuhan pelanggan akan makanan yang aman, coklat rasa yang lezat 
dengan warna tertentu.  
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Komitmen terhadap praktik sumber daya yang bertanggung jawab dan bekerja 
menuju ekonomi kakao di Sulawesi yang selaras dengan pasar, namun "layak secara 
ekonomi, ekologis dan dapat diterima secara sosial". Fasilitas penggilingan biji kakao 
modern 35.000 ton per tahun di Kendari, Sulawesi Tenggara terletak strategis di 
dekat daerah penghasil kakao yang penting dan besar dengan basis petani kakao yang 
secara teknis ditingkatkan. Bangunan pabrik dirancang untuk ekspansi hingga 70.000 
ton per tahun. Kalla Kakao Industri mendedikasikan dirinya sebagai produsen produk 
kakao setengah jadi untuk memasok produk kelas dunia. Saat ini PT. Kalla Kakao 
Industri telah memiliki 4 varian Produk, yaitu:  
a. Powder (Cocoa Powder) 
Bubuk kakao digambarkan sebagai makanan yang disiapkan dengan cara 
menumbuk sisa bahan setelah bagian dari lemak kakao telah dikeluarkan dari biji 
kakao darat. Ini adalah 100% bubuk kakao murni yang diproduksi di pabrik PT. Kalla 
Kakao Indutri dari biji kakao panggang yang dipecah dan bebas dari pemanis, aditif 
dan bahan non-kakao kecuali untuk agen alkalizing yang diizinkan (K2CO3). 
Ini adalah produk makanan setengah jadi yang berasal dari biji Theobroma 
Cacao (Cocoa) Asia yang diperoleh dengan menggiling padatan yang tersisa setelah 
mentega kakao telah dikeluarkan dari minuman coklat. Pemisahan padatan kakao dan 
mentega kakao ini dicapai secara tipikal melalui penekanan hidrolik. Cairan tersebut 
ditekan untuk menghasilkan kue kakao yang kemudian ditumbuk menjadi bubuk lalu 
dihaluskan. 
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b. Cocoa Butter 
Produk ini berasal dari biji Theobroma Cacao (Cocoa) Asia. Cocoa Butter 
adalah lemak nabati alami kuning pucat dari biji kakao. Ini adalah 100% Butter 
Cocoa murni yang diproduksi di pabrik kami dari biji kakao panggang yang dipecat 
dan bebas dari pemanis, bahan tambahan dan non-kakao kecuali untuk agen 
alkalizing yang diizinkan (K2CO3). Cocoa Butter mengandung anti oksidan alami 
dan dikenal dengan teksturnya yang halus, aroma yang menyenangkan dan sifat 
emolien. 
c. Cacao Liquor  
Natural Cocoa Liquor atau Mass adalah coklat pasta yang meleleh. Ini adalah 
produk makanan setengah jadi yang berasal dari biji Theobroma Cacao (Cocoa) Asia. 
Ini adalah 100% Minuman Keras Kakao murni yang diproduksi di pabrik PT. Kalla 
Kakao Industri dari biji kakao panggang yang dipecah dan bebas dari pemanis, aditif 
dan bahan non-kakao kecuali untuk agen alkalizing yang diizinkan (K2CO3). NIBS 
yang sudah dipanggang dan disterilisasi, diubah menjadi coklat cair, yang disebut 
massa atau minuman keras, oleh penggilingan piring dan kemudian ukuran partikel 
selanjutnya dikurangi dengan penyulingan di pabrik bola WIENER dan dilakukan 
secara berturut-turut. 
d. Cake Cocoa  
Kue kakao adalah sisa-sisa minuman keras colat. setelah sebagian besar 
mentega kakao dikeluarkan. Karena sebagian besar lemak telah diekstraksi, bubuk 
kakao dianggap sebagai bentuk lemak paling rendah dari coklat. 
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2. Visi dan Misi 
a. Visi 
Visi adalah pandangan jauh tentang suatu perusahaan ataupun lembaga dan 
lain-lain, visi juga dapat di artikan sebagai tujuan perusahaan atau lembaga dan apa 
yang harus dilakukan untuk mencapai tujuannya tersebut pada masa yang akan datang 
atau masa depan. Visi tidak dapat dituliskan secara lebih jelas karena menerangkan 
mengenai detail gambaran sistem yang di tujunya, ini disebabkan perubahan ilmu 
serta situasi yang sulit diprediksi selama masa yang panjang 
Adapun visi dari perusahaan Kalla Kakao Industri adalah: 
“To be Indonesia’s leading local Cocoa Products and Chocolate Company” 
Menjadi Produk Kakao dan Coklat Cokelat terkemuka di Indonesia 
b. Misi 
Misi adalah suatu pernyataan tentang apa yang harus dikerjakan oleh 
perusahaan atau lembaga dalam usaha mewujudkan Visi tersebut. Berbeda dengan 
Visi, Misi memiliki kalimat yang berpoin-poin. Dalam poin yang ada 
menggambarkan keadaan terkini daripada perusahaan yang mendukung dalam 
pencapaian suatu tujuan dari organisasi. Misi perusahaan diartikan sebagai tujuan dan 
alasan mengapa perusahaan atau lembaga itu dibuat.  
Misi juga akan memberikan arah sekaligus batasan-batasan proses pencapaian 
tujuan. Semua hal tersebut sangat penting dilakukan agar sebuah perusahaan 
memberikan batas atas tujuan yang ingin dicapai dengan misi yang dirancang setiap 
periodenya. 
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Adapun Misi dari PT. Kalla Kakao Industri Kota Makassar adalah sebagi 
berikut: 
1) Untuk secara menguntungkan membangun bisnis produk coklat dan 
coklat yang kuat di pasar ekspor dan domestik dengan kualitas yang 
dipercaya konsumen dan konsumen. 
2) Mengundang dan mempromosikan pelanggan sebagai mitra untuk 
kemajuan bersama. 
3) Menjadi mitra terpercaya petani kakao lokal untuk keberlanjutan, dan 
dalam menciptakan kesempatan kerja bagi mereka yang lebih rentan. 
4) Menjadi pengusaha pilihan di industri kakao di Indonesia. 
 
B. Hasil Penelitian 
 
1. Deskripsi Karakteristik Responden 
Deskripsi responden adalah penjelasan tentang keberadaan tenaga kerja pada 
PT. Kalla Kakao Industri kota Makassar, yang diperlukan sebagai informasi untuk 
mengetahui identitas sebagai responden dalam penelitian ini. Responden sebagai 
obyek penelitian yang  memberikan interpretasi terhadap karakteristik responden 
untuk menganalisis pengaruh Stres dan Konflik Kerja terhadap Kinerja Kayawan PT. 
Kalla Kakao Industri Kota Makassar. 
Responden dalam penelitian ini sebanyak 101 orang karyawan dan  menjadi 
responden yang representatif untuk dikemukakan sebagai kelayakan responden dalam 
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memberikan informasi mengenai identitas diri mulai dari jenis kelamin, usia dan 
pendidikan. Lebih jelasnya akan diuraikan sebagai berikut:   
a. Responden Menurut Jenis Kelamin 
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk 
mengetahui proporsi jenis kelamin responden agar tidak terjadi pembedaan jenis 
kelamin dalam pengambilan sampel. Berikut adalah komposisi jenis kelamin 
responden disajikan dalam  Tabel 4.1 sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Responden Frekuensi Persentase(%) 
Laki-laki 67 66,33 
Perempuan 34 33,66 
Total 101 100 
Sumber: Data Primer Olahan Oktober  2017 
Dari Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa responden laki-laki lebih banyak daripada 
responden perempuan dengan persentasi sekitar 66,33% yang menggambarkan bahwa 
dalam perusahaan tersebut lebih membutuhkn kondisi fisik yang kuat. Hal ini sangat 
masuk akal dikarenakan ini merupakan industri yang banyak bergerak dalam ruang 
pabrik.  
b. Responden Menurut Usia 
Analisis terhadap responden menurut usia dimaksudkan untuk mengetahui 
kelompok umur responden yang selanjutnya dapat digunakan sebagai bahan 
pertimbangan dalam menilai kualitas tenaga kerja oleh pihak direksi. Usia responden 
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dibedakan menjadi tiga, yaitu 25 - 29 tahun, 31 - 39 tahun dan 40 tahun keatas. Di 
bawah ini disajikan komposisi usia responden dalam tabel 
 Tabel 4.2  
Usia Responden 
Usia Responden 
(tahun) 
Frekuensi Persentase (%) 
 20-29   41 40,59 
30-39  32 31,68 
40 < 28 27,72 
Total 101 100 
Sumber: Data Primer Olahan Oktober 2017 
Usia responden pada tabel menjelaskan bahwa kelompok umur responden 
rata-rata pada umur 20-29 dengan persentasi 40,59%. Usia tersebut merupakan usia 
dengan kategori produktif dalam hal ini kekuatan fisik. 
c. Responden Menurut Pendidikan 
Pendidikan terakhir para tenaga kerja menunjukkan kualitas sumber daya 
manusia pada PT. Kalla Kakao Industi Kota Makassar. Semakin tinggi jenjang 
pendidikan terakhir yang dimiliki oleh para tenaga kerja pada umumnya juga akan 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia. Selain itu, dengan melihat jenjang 
pendidikan maka dapat diamati kriteria perusahaan dalam merekrut karyawannya. 
Perusahaan yang merekrut karyawannya juga tidak serta merta harus memiliki 
pendidikan yang tinggi, melainkan dengan memperhatikan kondisi kebutuhan 
perusahaan itu sendiri.   
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Berikut komposisi responden  menurut jenjang pendidikannya disajikan dalam 
tabel berikut. 
Tabel 4.3 
Pendidikan Responden 
PendidikanResponden Frekuensi Persentase (%) 
SMA 
19 
18,81 
Diploma 
16 
15,84 
Sarjana (S1) 
45 
44,55 
Magister (S2) 
21 
20,79 
Total 101 100 
Sumber: Data Primer Olahan Oktober 2017 
Dari Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa pendidikan responden terdiri dari empat 
kelompok latar belakang pendidikan, dengan persentasi tertinggi yaitu tingkat 
pendidikan strata 1 dengan 44,55% dan tingkat pendidikan Magister pada posisi 
kedua dengan persentasi 20,79%. Hal ini menggambarkan bahwa perusahaan dalam 
merekrut karyawan sangat memperhatikan tingkat pendidikan seseorang. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 101 responden 
pada PT. Kalla Kakao Industri di kota Makassar melalui penyebaran kuesioner, untuk 
mendapatkan kecenderungan jawaban terhadap masing-masing variabel akan 
didasarkan pada rentang skor jawaban yang telah disiapkan pada kolom kuesioner 
sebagaimana pada lampiran. Adapun rentan skor yang diberikan dari sangat setuju 
dengan poin 5 hingga sangat tidak setuju dengan poin 1. 
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a. Kinerja Karyawan 
Tanggapan responden komitmen afektif dapat dilihat pada tabel dibawah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.4  
Tanggapan Responden 
No. Pernyataan 
 Skor 
Jumlah 
SS S N  TS STS 
1 Y.1 27 59 15 - - 101 
2 Y.2 17 56 28 - - 101 
3 Y.3 19 52 30 - - 101 
4 Y.4 21 55 24 1 - 101 
5 Y.5 13 57 31 - - 101 
6 Y.6 18 66 17 - - 101 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Pada tabel 4.4 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju pada variabel Kinerja. Hal ini terjadi pada seluruh butir pernyataan 
dimana sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan yang paling 
sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju. 
b. Deskripsi Variabel Stress 
Terdapat 14 butir pernyataan mengenai variabel stress yang telah disiapkan 
oleh peniliti yang kemudian akan disebarkan kepada 101 responden Adapun 
tanggapan responden mengenai stres dapat dilihat pada tabel dibawah sebagai 
berikut: 
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Tabel 4.5  
Tanggapan Responden 
No. Pernyataan 
 Skor 
Jumlah 
SS S N TS STS 
1 X1.1 7 27 39 27 1 101 
2 X1.2 11 37 45 6 2 101 
3 X1.3 16 17 33 26 9 101 
4 X1.4 12 30 27 29 3 101 
5 X1.5 11 21 42 27 - 101 
6 X1.6 8 38 44 10 1 101 
7 X1.7 15 34 40 12 - 101 
8 X1.8 9 31 46 13 2 101 
9 X1.9 12 36 38 15 - 101 
10 X1.1O 10 35 47 9 - 101 
11 X1.11 13 39 39 8 2 101 
12 X1.12 10 37 44 8 2 101 
13 X1.13 9 25 48 18 1 101 
14 X1.14 11 23 29 32 6 101 
Sumber: Data primer olahan Oktober 2017 
Pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju pada variabel stres kerja. Hal ini terjadi pada seluruh butir 
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pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan yang 
paling sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju.  
c. Deskripsi Variabel Konflik kerja 
Tanggapan responden mengenai penghargaan dapat dilihat pada tabel dibawah 
sebaagai berikut: 
Tabel 4.6 
 Tanggapan Responden 
No. Pernyataan 
 Skor 
Jumlah 
SS S N TS STS 
1 X2.1 15 23 35 23 5 101 
2 X2.2 7 44 36 13 1 101 
3 X2.3 14 27 39 20 1 101 
4 X2.4 8 34 47 12 - 101 
5 X2.5 9 23 42 27 - 101 
6 X2.6 8 21 49 23 - 101 
7 X2.7 14 25 26 28 8 101 
8 X2.8 9 33 43 16 - 101 
9 X2.9 12 26 43 20 - 101 
10 X2.10 11 24 41 24 1 101 
11 X2.11 7 28 45 21 - 101 
12 X2.12 15 30 43 13 - 101 
13 X2.13 13 39 42 5 2 101 
14 X2.14 15 41 25 18 2 101 
15 X2.15 23 42 30 4 2 101 
16 X2.16 12 39 43 7 - 101 
Sumber: Data primer olahan Oktober 2017 
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Pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan 
tanggapan setuju pada variabel konflik Kerja. Hal ini terjadi pada seluruh butir 
pernyataan dimana sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan yang 
paling sedikit ialah pada jawaban sangat tidak setuju. 
 
C. Analisis Data 
 
1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) 
pertanyaan dalam mendefinisikan variabel stress dan konflik kerja terhadap kinerja 
karyawan. Menilai masing-masing butir pertanyaan dalam mendefinisikan suatu 
variabel stress dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan. Menilai masing-masing 
butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai correcte item-total correlation.65  
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid apabila nilai dari r-hitung yang 
merupakan nilai dari corrected item-. total correlation dari r-tabel (pada taraf 
signifikansi 5%) yang diperoleh melalui DF (Degree of Freedom)66. Untuk menguji 
valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan melalui program computer Excel Statistc 
Analysis & SPSS. Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut 
ini: 
 
                                                             
65 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
(Yogyakarta:Andi Offset,2005), h.67-68 
66 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
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1) Variabel Stress  
Tabel 4.7 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk mengukur variabel stress diteliti pada PT. Kalla 
Kakao Industri Kota Makassar. 
Tabel 4.7 
 Hasil Pengujian Validitas 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. X1.1 0,374 0,195 Valid 
2. X1.2 0,362 0,195 Valid  
3. X1.3 0,696 0,195 Valid 
4. X1.4 0,721 0,195 Valid 
5. X1.5 0,621 0,195 Valid 
6. X1.6 0,612 0,195 Valid 
7 X1.7 0,739 0.195 Valid 
8 X1.8 0,674 0,195 Valid 
9 X1.9 0,547 0,195 Valid 
10 X1.10 0,588 0,195 Valid 
11 X1.11 0,631 0,195 Valid 
12 X1.12 0,622 0,195 Valid 
13 X1.13 0,421 0,195 Valid 
14 X1.14 0,380 0,195 Valid 
Sumber: Data primer Olahan Oktober 2017 
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2) Variabel Konflik Kerja  
Tabel 4.8 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk variabel konflik kerja yang diteliti pada PT.Kalla 
Kakao Indsutri Kota Makassar 
Tabel 4.8 
 Hasil Pengujian Validitas 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. X2.1 0,813 0,195 
Valid 
2. X2.2 0,586 0,195 
Valid  
3. X2.3 0,587 0,195 
Valid 
4. X2.4 0,794 0,195 
Valid 
5. X2.5 0,632 0,195 
Valid 
6. X2.6 0,330 0,195 
Valid 
7 X2.7 0,760 0,195 
Valid 
8 X2.8 0,405 0,195 
Valid 
9 X2.9 0,591 0,195 
Valid 
10 X2.10 0,509 0,195 
Valid 
11 X2.11 0,449 0,195 
Valid 
12 X2.12 0,665 0,195 
Valid 
13 X2.13 0,747 0,195 
Valid 
14 X2.14 0,736 0,195 
Valid 
15 X2.15 0,457 0,195 
Valid 
16 X2.16 0,479 0,195 
Valid 
Sumber: Data primer Olahan Oktober 2017 
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3) Kinerja 
Tabel 4.9 menunjukkan seluruh instrumen valid untuk digunakan sebagai 
instrumen atau pernyataan untuk variabel Kinerja yang diteliti pada PT. Kalla Kakao 
Industi Kota Makassar. 
Tabel 4.9 
 Hasil Pengujian Validitas 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. Y.1 0,788 0,195 Valid 
2. Y.2 0,830 0,195 Valid  
3. Y.3 0,907 0,195 Valid 
4. Y.4 0,882 0,195 Valid 
5. Y.5 0,869 0,195 Valid 
6. Y.6 0,855 0,195 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
b. Uji Realibilitas 
Uji Realibilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi si 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk 
pernyaataan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk 
kuoesioner.67  
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpa melalui program 
computer  Excel Statistic Analysis & SPSS. Realibilitas suatu konstruk variabel 
                                                             
67 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
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dikatakan baik jika memliki nilai cronbachalpa 0,60.68 Hasil pengujian realibilitas 
untuk masing-masing variabel stress, konflik dan kinerja diringkas pada tabel berikut 
ini:  
Tabel 4.10 
Hasil Pengujian Realibiltas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 
Kinerja (Y) 0,808 7 
Stres (X1) 0,745 15 
Konflik Kerja (X2) 0.751 17 
Sumber:Data primer yang diolah, 2017 
Hasil uji realibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan 
realibel karena telah melewati batas koefisien realibilitas sehingga untuk selanjutnya 
item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai alat 
ukur. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik akan 
memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu diagonal 
dari grafik distribusi normal.69 Untuk mendeteksi normalitas dapat menggunakan 
                                                             
68 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu : Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS, 
h.72 
69Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Spss 19, h. 160. 
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analisis grafik melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau tidaknya data dapat 
dilihat dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Gambar 4.1 
Ouput SPSS Distribusi Normal 
 
 
Sumber: Lampiran output SPSS Oktober  2017 
Hasil dari uji normalitas di atas menunjukkan bahwa semua data berdistribusi 
secara normal, sebaran data berada disekitas garis diagonal, sehingga model regresi 
memenuhi asumsi normalitas. 
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b. Uji Multikolineritas 
Uji ini bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas.70 Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolenirietas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
Variance Inflation Factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai 
VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolineritas diantara variable 
bebas.71 Hasil uji multikolinieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolineritas 
Model  Collinearity Statistic  
Tolerance  VIF 
(constant) 
STRESS 
KONFLIK 
 
.946 
.946 
 
1.057 
1.057 
Sumber: Lampiran output SPSS Oktober 2017 
Tabel 4.11  terlihat bahwa hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa nilai 
VIF semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, dan nilai Tolerance 
semua variabel bebas lebih dari 0.10. Dari data tersebut maka dapat diinyatakan 
bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas dalam penelitian ini.  
c. Uji Autokolerasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
                                                             
70Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Spss 19, h. 103. 
71Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Spss 19, h. 104. 
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pada periode t-1 atau sebelumnya.72 Menguji apakah dalam sebuah regresi linier ada 
korelasi antara kesalahan penganggu periode t-1 sebelumnya. Jika terjadi korelasi, 
maka dinamakan ada problem autokorelasi. Biasanya hal ini terjadi pada regresi yang 
datanya ada time series atau berdasarkan waktu berkala. Salah satu cara yang 
digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi adalah dengan metode 
Durbin Watson test. Metode Durbin Watson test hanya digunakan untuk autokorelasi 
tingkat satu (firs order autocorrelation) dan mensyaratkan adanya intercept 
(konstanta) dalam model regresi dan tidak ada variabel lagi diantara variabel 
independen.73 Dasar pengambilan keputusan: jika d < du atau (4-d) < du, Ho ditolak 
pada tingkat 2α sehingga secara statistik terlihat bahwa adanya autokorelasi baik 
positif maupun negatif secara signifikan. Pada penelitian ini uji autokorelasi 
menggunakan uji Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai berikut: 
         Table 4.12  
Auto korelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .710a .504 .494 1.946 1.732 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
b. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber: Lampiran output SPSS  2017   
Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 1,732 nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikansi 5%, jumlah 
                                                             
72Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Spss 19, h.110. 
73Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM Spss 19, h. 111. 
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sampel 101 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka di tabel durbin Watson 
adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.13 
Tabel Durbin Watson 
N 
K=2 
dL Du 
7 
. 
. 
101 
0.467 
. 
. 
1,6357 
1.896 
. 
. 
1,7163 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan tabel 4.13 tersebut nilai  dU = 1,7163<1,732<2,2837, maka dapat 
disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif (berdasarkan tabel 
keputusan) atau dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi.  
d. Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan lain berbeda 
maka disebut heteroskedastisitas.74 Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
heterokedastisitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian 
ini, digunakan metode grafik Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS 
versi 21 sebagai berikut: 
 
 
 
                                                             
74 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19 
(Semarang,BP Universitas Diponegoro, 2011), h.139 
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Gambar 4.2 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Sumber: Lampiran output SPSS Oktober 2017 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan, titik-titik yang menyebar 
secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di 
atas maupun di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi 
penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas pada model regresi yang dibuat. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
a. Persamaan Regresi 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara 
parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model persamaan 
regresi yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, antara lain semua 
data berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala multikolenieritas dan 
terbebas dari heterokedastisitas.  
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Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda untuk memprediksi 
seberapa jauh perubahan nilai variabel terikat Kinerja Karyawan pada PT. Kalla 
Kakao Industri, bila nilai variabel bebas Stress dan Konflik Kerja dimanipulasi/ 
dirubah-rubah atau dinaik turunkan. Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai alat 
analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Pengujian Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20.942 1.450  14.446 .000 
STRESS -.163 .025 -.485 -6.633 .000 
KONFLIK .193 .022 .643 8.794 .000 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017  
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam suatu 
model berikut : 
  Y = 20.942 - 0.163X1 + 0.193X2  
Keterangan: 
Y = Kinerja Karyawan 
X1 = Variabel bebas yaitu Stress 
X2 = Variabel bebas yaitu Konflik Kerja 
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Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 20.942 angka tersebut 
menunjukkan bahwa jika X1 (Stress), dan X2 (Konflik Kerja), konstan 
atau X=0, maka Kinerja Pegawai sebesar 20.942 
2) X1 (Stress) menunjukkan nilai koefisien sebesar -0.163. Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi peningkatan penyebab Stress sebesar 1% terhadap 
instansi maka Kinerja Karyawan juga akan mengalami penurunan sebesar 
variabel pengalinya –0.163 dengan asumsi variabel independen yang lain 
dianggap konstan. 
3) X2 (Konflik Kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.193. Hal ini 
berarti bahwa jika tidak terjadi peningkatan penyebab konflik kerja 
sebesar 1% terhadap instansi maka Kinerja Karywan juga akan 
mengalami peningkatan sebesar variabel pengalinya 0.193 dengan asumsi 
variabel independen yang lain dianggap konstan. 
b. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variable dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel 
independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Hubungan 
dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel dengan melihat data 
pada tabel yang telah dikemukan oleh sugiyono. 
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Nilai koefisien korelasi untuk variable Stress dan Konflik Kerja yang 
ditunjukkan pada tabel berikut yaitu: 
Tabel 4.15 
Korelasi Variabel 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .710a .504 .494 1.946 1.732 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
b. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber: Lampiran output SPSS Oktober 2017 
Berdasarkan Tabel 4.15 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.710. 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variable Stress dan 
Konflik Kerja berkesinambungan dengan variabel Kinerja Karyawan yang 
dikategorikan Kuat, sebagaimana pedoman untuk menginterprestasikan koefisien 
korelasi menurut Sugiyono75 adalah sebagai berikut :  
Tabel 4.16 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0.799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
                                                             
75Sugiyono, Metode Penelitian  Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi(Mixed Methods), 
(Bandung:Alfabeta,2014), h. 242. 
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c. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi yang dinotasikan dengan R2 merupakan suatu ukuran 
yang penting dalam regresi, karena dapat menginformasikan baik atau tidaknya 
model regresi yang terestimasi. Nilai koefisien determinasi (R2) ini mencerminkan 
seberapa besar variasi dan variabel terikat Y dapat diterangkan oleh variabel bebas X. 
Bila nilai koefisien determinasi sama dengan 0 , artinya variasi dari Y tidak dapat 
diterangkan oleh X sama sekali. Sementara bila R2= 1, artinya variasi Y secara 
keseluruhan dapat diterangkan oleh X.76 Adapun nilai koefisien determinasi ialah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.17 
Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .710a .504 .494 1.946 1.732 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
b. Dependent Variable: KINERJA 
Besarnya angka koefisien determinasi (R2) adalah 0,504 atau sama dengan 
50,4%. Angka tersebut mengandung arti bahwa stress dan konflik kerja berpengaruh 
kepada kinerja karyawan sebesar 50,4%. Sedangkan sisanya (100% - 50,4% = 49,6%) 
dipengaruhi oleh variabel lain diluar model regresi ini. Dari data tersebut menjelaskan 
bahwa terdapat variabel lain diluar dari variabel stress dan konflik kerja yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Kalla Kakao Industri di Kota Makassar.  
 
                                                             
76 Renhard Manurung dan Ratlan Pardede, Analisis Jalur=Path Analysis, (Jakarta: Rineka 
Cipta, 2014), h. 38. 
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4. Uji Hipotesis 
a. Uji F (Simultan) 
Tabel 4.18 
Hasil Uji Simultan 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 376.844 2 188.422 49.770 .000b 
Residual 371.017 98 3.786   
Total 747.861 100    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 49,770 nilai ini 
lebih besar dari F tabel yaitu 3.09 atau Fhitung  49,770> Ftabel 3.09 dengan nilai 
probabilitas 0.05 maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi Kinerja 
pegawai atau dapat dikatakan bahwa kedua variabel Stress dan Konflik Kerja secara 
bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai pada PT. 
Kalla Kakao Industri Kota Makassar. Maka dengan demikian hipotesis pertama 
diterima.  
b. Uji t (Parsial) 
Uji secara parsial adalah untuk menguji apakah setiap variabel bebas 
(independent) memiliki pengaruh atau tidak terhadap variabel terikat (dependent). 
Bentuk pengujiannya adalah Ho: bi = 0, artinya suatu variabel bebas bukan 
merupakan penjelas yang signifikan atau tidak memiliki pengaruh terhadap variabel 
terikat dan Ha: bi ≠ 0, artinya suatu variabel bebas merupakan penjelas yang 
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signifikan terhadap variabel terikat atau dengan kata lain variabel bebas tersebut 
memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Cara melakukan uji t adalah dengan 
membandingkan signifikansi t hitung dengan ketentuan Jika signifikansi <0,05 maka 
Ha diterima dan jika signifikansi >0,05 maka Ha ditolak serta dengan 
membandingkan nilai statistik t dengan t table. Adapun pengujian signifikan 
parameter individu (uji-t) ialah sebagai berikut: 
Tabel 4.19 
Hasil Uji t (Uji Parsial) 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20.942 1.450  14.446 .000 
STRESS -.163 .025 -.485 -6.633 .000 
KONFLIK .193 .022 .643 8.794 .000 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Berdasarkan Tabel 4.18 maka hasil pengujian variabel bebas dijabarkan 
sebagai berikut: 
a) Nilai thitung sebesar -6,633 < ttabel 1,660 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 
0,05, yang artinya bahwa Stress Kerja (X1) berpengaruh negatif dan signfikan 
terhadap Kinerja (Y). 
b) Nilai thitung sebesar 8,794 > ttabel 1,660 dan nilai signifikansi (Sig.) 0,000 < 
0,05, yang artinya bahwa Konflik Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja (Y). 
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D. Pembahasan 
 
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat secara simultan 
keseluruhan variabel dependen yaitu stress dan Konflik Kerja berpengaruh dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dan secara parsial Stress dan Konflik Kerja 
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerj Karyawan pada PT. Kalla Kakao Industri. 
Penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut 
1. Pengaruh stress kerja dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian pada persamaan pertama menun-
jukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama antara Stress 
dan Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kalla Kakao Industri. 
Hipotesis pertama yaitu Stress dan Konflik Kerja secara bersama-sama berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja Karyawan pada PT. Kalla Kakao Industri. Hal 
ini ditunjukkan dengan uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 49,770 
nilai ini lebih besar dari F tabel yaitu 3.09 atau Fhitung 49,770 > Ftabel 3.09. 
Mohyi mengemukakan pendapat “Apabila konflik terlalu rendah, kinerja 
karyawan cenderung akan rendah karena karyawan merasa tidak ada daya bersaing, 
bila konflik mengalami kenaikan dimana manajer mampu mengelola pada hal yang 
positif, maka kinerja karyawan juga akan mengalami kenaikan. Sedangkan stres kerja 
dalam tingkat sedang dapat meningkatkan kinerja karyawan, tetapi stres kerja tingkat 
tinggi dan rendah dapat menurunkan kinerja karyawan tersebut. Meningkatnya 
kinerja karyawan dan menurunnya kinerja akan tergantung bagaimana karyawan itu 
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memberlakukannya. Konflik dan stres kerja yang banyak dialami oleh karyawan 
dalam organisasi berdampak pada kinerja karyawan karena karyawan menjadi tidak 
fokus dalam bekerja secara maksimal yang dapat menghambat pencapaian tujuan 
organisasi.77 Penelitian yang telah dilakukan oleh (Ikhwanushalihin) dengan judul 
“Pengaruh Stres dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 
Kecamatan di Kota Bangun Kabupaten Kutai Kartanegara”, Secara bersama-sama 
stres dan konflik berpengaruh signifikan, ini berarti stres dan konflik masih 
memberikan peran yang mempengaruhi kinerja pegawai di kantor Camat Kota 
Bangun Kabupaten Kutai Kartanegara. 
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H1 diterima 
2. Pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan  
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 
kedua yaitu Stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
pada PT. Kalla Kakao Industri. Hal ini ditunjukkan nilai thitung. lebih kecil dari ttabel, (-
6,633<1,660), atau sig < α atau dalam hal ini (0.000 < 0.05), berarti variabel Stres 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Kalla Kakao 
Industri Kota Makassar.  
Menurut H. Malayu S. P. Hasibuan Prestasi kerja (kinerja) karyawan yang 
stres pada umumnya akan menurun karena mereka mengalami ketegangan pikiran 
                                                             
77 Pepi Mulita Sari dkk, Pengaruh Konflik Dan Stres Kerja Terhadap Motivasi Dan Kinerja 
Karyawan PT. Bank BRI (Jurnal Administrasi Bisnis, Vol. 27 No.2 Oktober 2015), h.4 
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dan berprilaku aneh, pemarah, dan suka menyendiri.78 Penelitian yang dilakukan oleh 
(Ria Puspita Sari), “Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja terhadap kinerja 
karyawan Jambuluwuk Malioboro Boutique Hotel Yogyakarta”. Hasil penelitian 
hitungan analisis berganda dengan pengujian secara parsial diketahui variabel Stres 
memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan Jambuluwuk Malioboro 
Boutique Hotel Yogyakarta. 
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H2 diterima 
3. Pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 
ketiga yaitu Konflik Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Kalla Kakao Industri. Hal ini ditunjukkan nilai thitung lebih besar dari 
ttabel, (8,794 > 1,660), atau sig < α (0.000 < 0.05), berarti variabel Konflik kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Karyawan PT. Kalla Kakao 
Industri Kota Makassar. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengelolaan 
Konflik Kerja yang baik, maka kinerja yang ditampilkan pegawai juga akan semakin 
baik. 
Konflik kerja dan stress kerja menurut Minarsih merupakan persoalan yang 
tidak dapat terhindarkan. Kedua hal tersebut pasti terjadi, apalagi dalam suatu 
organisasi yang sudah besar dimana persoalan akan terus ada. Akibat positif dari 
konflik kerja misalnya meningkatnya produktivitas kerja karena masing-masing 
                                                             
78 Eko Yuliawan, Pengaruh Stres Dan Konflik Terhadap Kinerja Pada PT. Pindad Bandung 
(Jurnal Wira Ekonomi Mikroskil,  Vol. 2, No. 01, April 2012), h.14 
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individu berusaha untuk memberikan yang terbaik, sedangkan akibat negatifnya dari 
konflik kerja adalah biasanya akan timbul stress kerja karena masing-masing individu 
merasa tidak nyaman dengan kondisi yang ada dan pihak yang terlibat saling mencari 
kebenarannya sendiri.79 Dalam buku Robbins, mengatakan bahwa terdapat pandangan 
interaksionis atas konflik, yang mengatakan bahwa beberapa konflik sangat 
diperlukan oleh kelompok untuk meningkatkan kinerjanya. Pandangan interaksionis 
atas konflik mendorong konflik atas dasar bahwa kerja sama kelompok yang 
harmonis, damai, dan tenang rentang untuk menjadi statis, acuh tak acuh, dan tidak 
responsif terhadap kebutuhan untuk perubahan dan inovasi. Kontribusi utama dari 
pandangan ini adalah memahami bahwa level konflik yang minimal dapat membantu 
menjaga suatu kelompok menjadi bersemangat, kritis terhadap diri sendiri, dan 
kreatif. Dalam pandangan interaksionis ini, disebut sebagai konflik fungsional. 
Penelitian yang dilakukan oleh (Tamauka Marsello Giovanni dkk), “Pengaruh 
Konflik Peran, Konflik Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 
Air Manado”. Hasil per-hitungan analisis regresi linier berganda dengan pengujian 
secara parsial diketahui variabel Konflik Kerja memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Air Manado.80  
Berdasarkan pembahasan diatas menunjukkan bahwa H3 ditolak. 
 
                                                             
79 Veithzal Rivai Zainal  etc, Manajemen Sumber daya Manusia untuk perusahaan (Cet.VII; 
Jakarta: Rajawali Press, 2015), h.717 
80 Tamauka Marsello Giovanni etc, Pengaruh Konflik Peran, Konflik Kerja Dan Stres Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Air Manado, (Jurnal EMBA                                                                                                                                                
Vol.3 No.3 Sept. 2015), h. 97 
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BAB V 
 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan uraian hasil analisis dan pembahasan maka dapat disimpulkan: 
1. Stress dan Konflik Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan PT. Kalla Kakao Industri Kota Makassar. Maka H1 
diterima 
2. Stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Kalla Kakao Industri Kota Makassar. Maka H2 diterima 
3.  Konflik Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Kalla Kakao Industri Kota Makassar. Maka H3 ditolak 
B. Saran  
1. Pengelolaan stress dan konflik yang baik akan membuat kinerja karyawan 
menjadi lebih baik, salah satu hal yang dapat dilakukan yaitu dengan 
melakukan beberapa kegiatan yang bersifat positif dalam mengurangi 
beban atau stress karyawan seperti melakukan kegiatan relaksasi rutin 
bagi karyawan setiap minggunya. 
2. Perlu pengelolaan stress yang baik yang diberikan kepada karyawan 
dimulai dari berbagai macam cara seperti melakukan kegiatan wajib 
rekreasi minimal 1 kali setiap bulan. 
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3. Perlunya pihak perusahaan lebih berperan aktif dan tanggap untuk 
memperkenalkan budaya organisasi, hal ini perlu dilakukan karena 
kebiasaan karyawan baru masih membawa budaya organisasi 
diperusahaan tempat sebelumnya bekerja.  
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KUESIONER 
 
Lampiran I 
KUESIONER PENELITIAN   
Assalamualaikum Wr. Wb 
Bapak/Ibu/Sdr/i yang saya hormati, saya mahasiswa Universitas Islam Negeri 
(UIN) Alauddin Makassar sedang melakukan penelitian di PT Kalla Kakao Industri. 
Penelitian yang saya lakukan berjudul “Pengaruh Stress Kerja dan Konflik Kerja  
Terhadap Kinerja Karyawan”. Penelitian ini merupakan rancangan dalam pembuatan 
skripsi.  
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk meluangkan waktu sejenak 
guna mengisi angket ini. Saya berharap Bapak/Ibu/Sdr/i menjawab dengan leluasa, 
sesuai dengan apa yang Bapak/Ibu/Sdr/i rasakan, lakukan dan alami, bukan apa yang 
seharusnya atau yang ideal. Bapak/Ibu/Sdr/i diharapkan menjawab dengan jujur dan 
terbuka, sebab tidak ada jawaban yang benar atau salah. Sesuai dengan kode etik 
penelitian, saya menjamin kerahasiaan semua data. Kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i 
mengisi angket ini adalah bantuan yang tak ternilai bagi saya. Akhirnya, saya 
sampaikan terima kasih atas kerjasamanya. 
Selamat bekerja dan semoga sukses !  
 
 
Petunjuk Pengisian  
 Bapak/Ibu/Sdr/i Sesuai dengan yang Bapak/Ibu/Sdr/i ketahui, berilah 
penilaian terhadap diri anda sendiri dengan jujur dan apa adanya berdasarkan 
pertanyaan dibawah ini dengan cara memberi tanda checklist (√) salah satu dari lima 
kolom, dengan keterangan sebagai berikut: 
SS S N TS STS 
Sangat 
Setuju 
Setuju Netral Tidak Setuju Sangat Tidak 
Setuju 
 
    Identitas Responden 
Nama (boleh inisial) : ……………………………………..…. 
Jenis Kelamin  :  a. laki-laki (.....)  b.Perempuan (…..)  
Umur   : ..................................................................  
Pendidikan terakhir : ..................................................................  
Masa Kerja  : ..................................................................  
 
 
 
 
 
1. Variabel Stress Kerja (X1) 
 
NO PERNYATAAN SS S N TS 
 
STS 
Intimidasi dan Tekanan      
1 
Dalam bekerja, saya selalu dikejar 
dengan waktu yang ada. 
     
2 
Saya merasa tertekan dengan 
banyaknya aturan yang ada. 
     
Perbedan Tuntutan dengan Fasilitas yang 
ada 
     
3 
Saya merasa dalam bekerja tidak diberi 
fasilitas yang memadai. 
     
4 
Tuntutan yang diberikan tidak dibarengi 
dengan fasilitas yang disediakan 
perusahaan. 
     
5 
Fasilitas yang ada tidak menunjang 
pekerjaan saya. 
     
Ketidakcocokan dengan Pekerjaan      
6 
Pekerjaan yang ada tidak sesuai dengan 
keterampilan saya. 
     
7 
Saya merasa pekerjaan ini tidak sesuai 
dengan apa yang saya harapkan. 
     
Pekerjaan yang berbahaya      
8 
Pekerjaan yang saya terima dapat 
membayakan kesehatan saya 
     
9 
Pekerjaan ini dapat membahayakan 
kondisi mental saya karena target yang 
begitu tinggi. 
     
Beban Lebih      
10 
Saya merasa perusahaan memberi target 
yang terlampau tinggi sehingga menjadi 
beban bagi saya 
     
11 
Saya merasa terbebani dengan waktu 
yang diberikan dalam menyelesaikan 
pekerjaan. 
     
12 
Tanggung jawab yang diberikan 
perusahaan kepada saya sangat 
memberatkan. 
     
Harapan yang tidak sesuai      
13 
Target kerja perusahaan tidak sesuai 
dengan perusahaan 
     
14 
Saya merasa kurang jelas tentang 
harapan perusahaan terhadap saya 
     
 
2. Variabel Konflik kerja (X2) 
NO PERNYATAAN SS S N TS 
 
STS 
Perdebatan atau Percekcokan      
1 
Dalam bekerja terkadang saya 
mengalami percekcokan atau 
perdebatan dengan rekan kerja saya. 
     
2 
Hampir setiap saat saya mengalami 
perdebatan dengan rekan kerja saya 
     
Ketegangan Masalah Pribadi      
3 
Saya sering mengalami ketegangan 
dalam pelaksanaan perkejaan. 
     
4 
Ketegangan dalam bekerja sering terjadi 
dengan rekan kerja ketika terjadi 
kesalahan kecil.  
     
Visi yang Berbeda dalam pekerjaan      
5 
Saya dan rekan kerja saya sering 
mengalami perbedaan visi dalam 
menyelesaiakan pekerjaan. 
     
6 
Terkadang rekan kerja saya dalam 
pelaksanaan pekerjaan tidak sesuai 
dengan  visi yang rancang  
     
Perbedaan Pendapat      
7 
Perbedaan pendapat sering terjadi 
dengan rekan kerja dalam menilai 
pekerjaan yang ada. 
     
8 
Hampir setiap saat saya mengalami 
perbedaan pendapat dengan rekan kerja 
saya. 
     
Perbedaan dalam Menentukan Penyebab 
Masalah 
     
9 
Dalam menentukan penyebab utama 
masalah dalam pekerjaan, saya dan 
rekan kerja saya merasa terjadi 
perbedaan dalam hal penentuan 
     
penyebab masalahnya. 
10 
Perbedaan sudut pandang antara saya 
dan rekan kerja dalam melihat akar 
permasalahan dalam bekerja. 
     
Perbedaan dalam menentukan solusi 
penyelesaian masalah. 
     
11 
Saya merasakan antara saya dan rekan 
kerja mempunyai perbedaan dalam 
menentukan solusi penyelesaian 
masalah. 
     
Perbedaan dalam menentukan 
penyelesaian konflik  
     
12 
Ketika terjadi konflik, saya dan rekan 
kerja saya mengalami perbedaan sudut 
pandang dalam penyelesaiannya. 
     
Konflik Emosional      
13 
saya merasakan antara saya dan rekan 
kerja sering mengalami konflik 
emosional. 
     
14 
Saya sering mengalami konflik 
emosional dengan rekan kerja ketika  
terjadi perbedaan penyelesaian 
pekerjaan. 
     
 Perselisihan Pribadi      
15 
Diluar dari pekerjaan, saya sering 
mengalami perselisihan pribadi dengan 
rekan kerja 
     
 Lelah secara mental dalam bekerja      
16 
Saya sering mengalami kelelahan 
mental dalam menghadapi pekerjaan 
saya 
     
 
3. Variabel Kinerja (Y) 
NO PERNYATAAN SS S N TS 
 
STS 
Kuantitas kerja      
1 
Saya mampu mencapai standar kerja 
(personal) yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. 
     
2 Dari waktu kewaktu, hasil kerja saya      
menunjukkan peningkatan. 
Kualitas Kerja      
3 
Hasil kerja saya dapat memenuhi 
standar mutu perusahaan. 
     
4 
saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
dengan tingkat ketelitian yang tinggi. 
     
Ketepatan Waktu      
5 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
saya dengan tepat waktu 
     
6 
Dalam pelaksaan pekerjaan, saya sangat 
memperhatikan waktu yang ada. 
     
 
 
A. TABULASI KUESIONER 
1. Variabel Stress 
Responden 
Variabel Stress Kerja 
Jumlah 
x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 x14 
1 2 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 3 3 58 
2 5 5 4 4 2 5 5 5 5 5 5 5 2 2 59 
3 2 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 62 
4 1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 41 
5 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 65 
6 2 3 2 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 45 
7 3 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 60 
8 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 54 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
10 2 5 3 4 4 4 5 4 2 2 1 3 3 1 43 
11 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 41 
12 4 4 3 3 4 2 3 4 4 3 3 3 2 3 45 
13 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 49 
14 3 4 2 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 47 
15 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 3 43 
16 2 4 3 3 2 4 3 5 4 3 4 3 3 4 47 
17 3 3 3 4 3 3 2 4 2 3 3 3 4 3 43 
18 3 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 62 
19 5 4 5 5 5 3 5 4 4 5 5 3 4 5 62 
20 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 63 
21 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 4 3 3 4 39 
22 2 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 2 3 41 
23 4 4 3 4 3 5 3 4 4 4 4 4 3 4 53 
24 4 4 2 4 3 3 3 2 3 3 4 4 2 2 43 
25 2 2 3 2 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 44 
26 4 4 5 4 3 2 2 4 4 4 2 1 3 1 43 
27 3 4 5 2 2 4 4 4 4 4 4 5 2 4 51 
28 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 41 
29 2 1 1 2 3 4 4 4 5 5 4 4 2 2 43 
30 4 5 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 3 2 52 
31 3 3 2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 46 
32 3 3 4 4 4 3 3 1 3 4 4 4 3 2 45 
33 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 1 58 
34 3 3 2 2 2 3 3 4 1 3 3 5 4 2 40 
35 4 4 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 47 
36 4 5 4 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 5 56 
37 4 5 2 4 3 4 4 3 2 3 3 2 4 3 46 
38 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 4 3 2 2 45 
39 3 5 5 5 2 3 4 4 3 5 4 3 4 5 55 
40 3 3 2 2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 44 
41 2 3 1 2 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 41 
42 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 45 
43 4 4 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 2 2 44 
44 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 3 50 
45 4 4 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 46 
46 5 4 4 4 5 3 4 4 3 5 2 4 5 4 56 
47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 40 
48 2 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 49 
49 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 35 
50 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 35 
51 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 4 3 3 2 37 
52 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 38 
53 3 3 3 3 3 4 2 4 2 3 2 3 3 2 40 
54 4 4 5 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 52 
55 5 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 61 
56 2 4 3 3 2 3 2 3 2 3 4 2 2 3 38 
57 3 3 2 2 2 3 3 3 2 4 3 2 3 3 38 
58 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 5 3 4 5 47 
59 4 3 4 2 4 4 3 2 4 4 3 3 3 2 45 
60 2 4 1 3 3 4 2 3 3 4 4 4 2 3 42 
61 3 4 5 4 5 3 4 3 3 4 4 5 4 3 54 
62 2 3 3 4 2 4 4 3 3 2 4 4 3 4 45 
63 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 67 
64 2 2 4 2 4 2 2 3 4 2 2 3 1 2 35 
65 3 3 3 3 2 3 3 4 2 3 3 3 4 3 42 
66 3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 5 51 
67 3 3 5 5 3 4 5 4 3 3 3 4 3 3 51 
68 4 3 4 5 3 4 3 3 5 4 5 3 4 4 54 
69 2 4 3 1 4 2 4 2 3 3 3 3 3 2 39 
70 3 3 5 5 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 51 
71 5 4 5 3 3 4 4 4 5 4 4 4 3 5 57 
72 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 63 
73 4 2 3 4 2 4 2 3 3 4 3 3 3 2 42 
74 3 4 1 3 3 3 3 2 4 3 4 4 3 2 42 
75 2 4 2 2 4 3 4 3 3 4 3 2 2 2 40 
76 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 47 
77 4 3 4 2 3 5 2 3 3 3 3 3 4 4 46 
78 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 4 2 2 3 45 
79 4 3 2 3 2 4 4 4 3 4 3 3 2 2 43 
80 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 41 
81 2 3 3 3 4 3 5 4 4 3 3 3 3 2 45 
82 3 3 1 2 2 4 3 3 3 3 3 3 2 3 38 
83 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 34 
84 3 3 2 4 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 41 
85 3 4 1 2 3 3 3 2 2 2 4 3 3 2 37 
86 2 3 3 1 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 36 
87 3 1 1 3 2 2 3 1 2 2 3 1 2 1 27 
88 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 46 
89 2 5 3 4 4 4 5 4 2 2 1 3 3 1 43 
90 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 41 
91 4 4 3 4 3 2 4 2 3 3 3 3 2 4 44 
92 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 49 
93 3 4 2 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 47 
94 5 3 5 4 5 2 3 3 4 3 5 4 4 4 54 
95 2 3 1 1 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 34 
96 3 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
97 3 3 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 4 4 45 
98 4 2 1 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 4 36 
99 4 3 3 2 3 2 4 4 3 3 2 4 3 4 44 
  
 
2. Variabel Konflik 
100 2 2 2 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 2 39 
101 4 5 4 4 5 5 4 3 5 4 5 4 5 5 62 
mean 3.12 3.47 3.07 3.19 3.19 3.44 3.51 3.35 3.43 3.47 3.54 3.45 3.24 3.03 46.4752 
modus 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 45 
Responden 
Variabel Konflik kerja 
Jumlah 
x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 x9 x10 x11 x12 x13 x14 x15 x16 
1 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 71 
2 5 5 3 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 
3 3 4 4 4 2 2 3 4 3 3 2 3 4 2 4 3 50 
4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 5 3 5 5 5 5 3 57 
5 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 4 3 42 
6 2 4 3 3 4 3 3 4 3 2 2 3 3 3 5 3 50 
7 2 4 2 2 3 4 2 4 3 4 3 3 3 3 4 4 50 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
9 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 2 1 4 58 
10 5 5 4 4 3 3 4 4 4 3 2 4 4 5 5 4 63 
11 2 4 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 49 
12 1 3 1 4 2 3 2 3 2 3 4 2 3 3 3 2 41 
13 4 5 4 5 4 3 4 4 5 4 4 3 3 3 3 4 62 
14 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 57 
15 3 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 4 4 4 4 3 57 
16 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 43 
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 48 
18 4 4 3 2 4 2 4 2 2 3 4 2 2 2 1 3 44 
19 2 4 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 5 3 48 
20 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 42 
21 3 4 3 3 2 2 1 2 3 4 3 5 3 4 4 5 51 
22 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 3 46 
23 5 4 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 4 52 
24 3 2 4 3 2 3 3 4 3 2 3 3 1 2 2 2 42 
25 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 57 
26 5 5 4 5 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 63 
27 2 3 4 4 2 2 3 4 4 4 4 2 5 5 4 3 55 
28 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 46 
29 1 1 4 4 2 3 2 4 4 4 4 2 4 4 4 5 52 
30 4 4 3 5 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 59 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
32 1 3 2 4 4 2 5 3 2 5 3 5 4 2 3 3 51 
33 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 3 4 5 5 5 3 65 
34 3 4 4 4 3 3 2 3 2 2 2 3 4 4 4 4 51 
35 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 62 
36 2 3 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 5 5 3 52 
37 2 3 2 3 4 4 3 3 2 2 3 4 3 2 3 3 46 
38 4 4 4 4 2 2 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 60 
39 3 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 54 
40 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 51 
41 5 5 4 3 5 4 4 5 5 3 5 5 4 3 3 4 67 
42 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 46 
43 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 2 4 4 49 
44 5 5 5 4 2 3 2 4 4 2 3 5 5 5 5 4 63 
45 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 55 
46 4 2 2 3 3 4 4 2 2 2 2 2 2 4 4 4 46 
47 5 3 5 3 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 3 5 69 
48 3 4 5 4 3 3 4 5 2 2 3 3 3 3 5 2 54 
49 4 4 5 3 4 4 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 67 
50 3 4 3 3 2 2 1 3 4 3 5 3 4 4 5 3 52 
51 3 4 3 3 2 2 1 2 3 4 3 5 3 3 4 5 50 
52 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 4 3 43 
53 3 2 3 4 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 4 3 44 
54 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 70 
55 3 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3 49 
56 4 4 5 4 3 4 2 2 4 4 4 3 3 2 3 3 54 
57 2 4 4 2 4 3 3 3 2 1 2 4 4 3 4 4 49 
58 4 3 3 4 3 2 1 4 3 3 3 3 4 3 3 4 50 
59 3 3 5 3 5 3 5 3 5 3 4 5 4 4 4 4 63 
60 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 4 1 4 3 45 
61 2 4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 5 4 4 56 
62 3 3 5 3 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 66 
63 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 77 
64 3 4 2 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 51 
65 2 3 3 2 2 3 1 3 4 3 3 3 4 4 4 4 48 
66 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 41 
67 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 5 4 4 66 
68 5 4 3 4 5 3 4 5 5 5 4 3 5 4 4 5 68 
69 1 4 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 3 4 43 
70 3 3 3 4 3 3 5 3 2 4 3 4 4 4 4 3 55 
71 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 71 
72 5 4 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 3 4 4 4 69 
73 4 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 4 4 4 45 
74 3 3 3 2 2 3 4 3 3 2 3 4 3 3 3 3 47 
75 2 3 4 3 3 4 2 4 2 2 2 3 4 4 3 4 49 
76 5 4 3 4 3 5 5 3 4 5 4 4 4 4 5 4 66 
77 2 4 2 3 4 2 3 2 4 4 2 3 4 3 3 3 48 
78 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 42 
79 4 2 4 3 2 4 2 3 2 3 4 3 4 4 3 2 49 
80 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 46 
81 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 3 4 3 44 
82 1 3 4 2 2 3 3 4 2 3 2 4 3 4 3 4 47 
83 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 45 
84 3 3 3 2 3 2 3 3 4 2 4 3 3 2 2 4 46 
85 2 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 4 3 3 3 47 
86 4 3 5 4 2 3 4 3 4 3 3 3 4 2 3 4 54 
87 5 5 5 4 2 3 2 4 4 2 3 5 5 5 5 4 63 
88 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 5 57 
89 4 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 4 3 3 42 
90 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 1 2 3 3 37 
91 3 4 5 4 3 3 4 5 2 2 3 3 3 3 5 2 54 
92 3 4 3 3 2 2 1 2 3 4 3 5 3 4 4 5 51 
  
3.  Variabel Kinerja 
Responden 
Variabel Kinerja  
Jumlah 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 
1 4 4 5 4 4 5 26 
2 5 5 5 5 5 5 30 
3 4 4 4 3 4 4 23 
4 5 5 5 5 5 5 30 
5 4 3 3 3 4 3 20 
6 4 4 4 3 3 4 22 
7 4 3 3 3 4 4 21 
8 4 4 4 3 3 4 22 
9 4 3 3 3 3 4 20 
10 4 5 4 5 4 5 27 
11 4 4 4 4 5 5 26 
12 3 4 3 3 4 4 21 
13 4 4 4 4 4 4 24 
14 4 4 4 4 4 4 24 
15 5 4 4 4 4 4 25 
16 3 4 3 4 3 3 20 
17 3 4 4 4 3 3 21 
93 3 4 3 3 2 2 1 3 4 3 5 3 4 4 5 3 52 
94 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 73 
95 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 4 3 46 
96 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 71 
97 2 4 3 3 3 3 1 3 4 2 2 3 3 1 5 4 46 
98 3 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3 49 
99 4 3 4 3 2 3 2 3 4 3 4 3 4 4 3 4 53 
100 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 56 
101 4 3 3 4 3 3 2 3 4 2 3 2 3 4 2 2 47 
mean 3.22 3.43 3.35 3.38 3.14 3.16 3.07 3.37 3.3 3.2 3.21 3.48 3.56 3.49 3.76 3.55 53.64356 
modus 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 46 
18 4 3 3 3 3 4 20 
19 3 3 3 2 3 3 17 
20 4 4 3 3 3 3 20 
21 3 4 5 4 4 4 24 
22 4 4 3 4 3 4 22 
23 4 3 4 4 4 4 23 
24 4 4 3 4 3 4 22 
25 4 3 4 4 4 4 23 
26 5 5 5 5 5 5 30 
27 4 3 4 3 4 3 21 
28 4 3 3 4 4 4 22 
29 5 4 4 4 4 4 25 
30 4 4 4 4 3 4 23 
31 5 5 5 5 5 5 30 
32 4 4 4 4 4 3 23 
33 5 3 3 4 3 3 21 
34 4 4 4 4 4 4 24 
35 5 5 5 5 5 5 30 
36 4 4 3 4 3 4 22 
37 3 3 4 4 3 4 21 
38 5 4 5 4 4 4 26 
39 4 4 3 3 4 4 22 
40 4 5 4 4 4 4 25 
41 5 4 5 4 4 5 27 
42 3 3 4 4 4 4 22 
43 4 4 4 4 4 4 24 
44 5 3 3 3 3 3 20 
45 4 3 4 4 4 5 24 
46 4 4 3 3 4 4 22 
47 5 5 4 3 4 4 25 
48 4 3 4 4 3 4 22 
49 4 5 5 5 5 4 28 
50 5 5 5 5 5 4 29 
51 5 5 5 5 5 4 29 
52 4 3 4 5 3 4 23 
53 3 4 4 4 4 4 23 
54 4 4 4 5 4 3 24 
55 3 3 3 3 3 3 18 
56 5 4 4 4 4 3 24 
57 3 4 3 3 3 4 20 
58 4 4 3 3 4 4 22 
59 5 5 4 4 3 4 25 
60 3 3 3 3 3 3 18 
61 4 3 5 4 4 4 24 
62 4 4 5 4 4 4 25 
63 5 4 4 4 4 4 25 
64 4 4 4 4 4 4 24 
65 5 4 3 4 3 4 23 
66 4 4 4 3 4 3 22 
67 5 4 5 4 4 3 25 
68 5 4 4 4 4 5 26 
69 5 3 3 4 4 4 23 
70 4 4 4 3 4 4 23 
71 4 5 4 4 4 4 25 
72 3 5 5 4 4 4 25 
73 4 4 4 3 3 4 22 
74 4 3 5 4 4 4 24 
75 3 5 5 4 4 5 26 
76 4 4 4 5 5 4 26 
77 4 4 3 4 3 4 22 
78 4 3 3 5 3 4 22 
79 5 4 4 4 4 4 25 
80 4 3 4 5 4 4 24 
81 4 4 3 4 3 4 22 
82 4 3 4 5 3 5 24 
83 4 4 4 5 3 4 24 
84 4 4 3 4 4 4 23 
85 4 3 4 4 3 4 22 
86 5 4 4 5 4 4 26 
87 5 5 5 5 5 5 30 
88 4 4 4 3 5 5 25 
89 4 3 3 3 4 4 21 
90 4 4 4 3 3 4 22 
91 4 4 4 4 4 4 24 
92 4 5 4 5 4 5 27 
93 4 4 4 4 5 5 26 
94 5 4 4 4 4 5 26 
95 4 4 4 4 4 4 24 
96 4 4 4 4 4 4 24 
97 4 3 3 5 3 4 22 
98 5 4 4 4 4 4 25 
99 3 4 4 5 4 4 24 
100 5 4 3 4 4 3 23 
101 3 3 3 4 4 3 20 
mean 4.12 3.89 3.89 3.95 3.82 4.01 23.6832 
modus 4 4 4 4 4 4 22 
 
B. UJI VALIDITAS 
1. Stress (X1) 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. X1.1 0,374 0,195 Valid 
2. X1.2 0,362 0,195 Valid  
3. X1.3 0,696 0,195 Valid 
4. X1.4 0,721 0,195 Valid 
5. X1.5 0,621 0,195 Valid 
6. X1.6 0,612 0,195 Valid 
7 X1.7 0,739 0.195 Valid 
8 X1.8 0,674 0,195 Valid 
9 X1.9 0,547 0,195 Valid 
10 X1.10 0,588 0,195 Valid 
11 X1.11 0,631 0,195 Valid 
12 X1.12 0,622 0,195 Valid 
13 X1.13 0,421 0,195 Valid 
14 X1.14 0,380 0,195 Valid 
 
  
 
 
 
2. Konflik Kerja (X2) 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. X2.1 0,813 0,195 Valid 
2. X2.2 0,586 0,195 Valid  
3. X2.3 0,587 0,195 Valid 
4. X2.4 0,794 0,195 Valid 
5. X2.5 0,632 0,195 Valid 
6. X2.6 0,330 0,195 Valid 
7 X2.7 0,760 0,195 Valid 
8 X2.8 0,405 0,195 Valid 
9 X2.9 0,591 0,195 Valid 
10 X2.10 0,509 0,195 Valid 
11 X2.11 0,449 0,195 Valid 
12 X2.12 0,665 0,195 Valid 
13 X2.13 0,747 0,195 Valid 
14 X2.14 0,736 0,195 Valid 
15 X2.15 0,457 0,195 Valid 
16 X2.16 0,479 0,195 Valid 
 
3. Kinerja Karyawan (Y) 
No.  Pernyataan r Hitung r Tabel Keterangan 
1. Y.1 0,788 0,195 Valid 
2. Y.2 0,830 0,195 Valid  
3. Y.3 0,907 0,195 Valid 
4. Y.4 0,882 0,195 Valid 
5. Y.5 0,869 0,195 Valid 
6. Y.6 0,855 0,195 Valid 
 
C. UJI REALIBILITAS 
1. Variabel Stress 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,745 15 
 
2. Variabel Konflik Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,751 17 
 
3. Variabel kinerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,808 7 
 
D. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
 
 
 
2. Uji Multikolonieritas 
Model  Collinearity Statistic  
Tolerance  VIF 
(constant) 
STRESS 
KONFLIK 
 
.946 
.946 
 
1.057 
1.057 
 
3. Uji Auto korelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .710a .504 .494 1.946 1.732 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 
Tabel Durbin Watson 
N 
K=2 
dL Du 
7 
. 
. 
101 
0.467 
. 
. 
1,6357 
1.896 
. 
. 
1,7163 
 
4. Uji Heteroskedastisitas 
 
E. Analisis Regresi Linier Berganda 
1. Persamaan Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20.942 1.450  14.446 .000 
STRESS -.163 .025 -.485 -6.633 .000 
KONFLIK .193 .022 .643 8.794 .000 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
2. Koefesien korelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .710a .504 .494 1.946 1.732 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 
3. Koefesien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .710a .504 .494 1.946 1.732 
a. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 
 
 
 
 
 
 
F. Uji Hipotesisi 
1. Uji Simultan 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 376.844 2 188.422 49.770 .000b 
Residual 371.017 98 3.786   
Total 747.861 100    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), KONFLIK, STRESS 
 
2. Uji Parsial 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20.942 1.450  14.446 .000 
STRESS -.163 .025 -.485 -6.633 .000 
KONFLIK .193 .022 .643 8.794 .000 
a. Dependent Variable: KINERJA 
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